
  

 

 –ورقلة  –جامعة قاصدي مرباح 

 كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 

 مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة ماستر أكاديمي   

 الميدان: علوم اقتصادية، علوم التسيير و علوم تجارية 

 الشعبة : علوم التسيير 

 التخصص :  ادارة موارد بشرية

  بعنوان

 

 

 

 

 

 الطالبتان:من إعداد 

 فرحي نسرين   و   بوزقاق سهيلة

 2025ماي  27: نوقشت وأجيزت علنا بتاريخ

 أمام اللجنة المكونة من السادة:

 رئيسا (، جامعة قاصدي مرباح ورقلةتعليم عالي)أستاذ  و عبد الله مايالدكتور /   

 مشرفا ومقررا (، جامعة قاصدي مرباح ورقلةتعليم عالي ةالدكتورة / سميرة صالحي)أستاذ

اقشمنا (، جامعة قاصدي مرباح ورقلةتعليم عالي)أستاذ شوقي الشاذلي الدكتور/ 

 على أداء الموارد البشرية  أثر الرضا الوظيفي

_ مركز التكوين المهني والتمهين  الشهيد شنين قدور ميدانيةدراسة 

 2025بولاية ورقلة_

 2025_2024لسنة الجامعية:ا



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 –ورقلة  –جامعة قاصدي مرباح 

 العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسييركلية 

 قسم علوم التسيير

 

 مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة ماستر أكاديمي   

 الميدان: علوم اقتصادية، علوم التسيير و علوم تجارية 

 الشعبة : علوم التسيير 

 التخصص :  ادارة موارد بشرية

  بعنوان

 

 

 

 

 من إعداد الطالبتان:

 فرحي نسرين   و   بوزقاق سهيلة

 2025ماي  27 :نوقشت وأجيزت علنا بتاريخ

 أمام اللجنة المكونة من السادة:

 رئيسا (، جامعة قاصدي مرباح ورقلةتعليم عالي)أستاذ  عبد الله مايو الدكتور /   

 مشرفا ومقررا (، جامعة قاصدي مرباح ورقلةتعليم عالي ةالدكتورة / سميرة صالحي)أستاذ

 مناقشا (، جامعة قاصدي مرباح ورقلةتعليم عالي)أستاذ شوقي الشاذلي الدكتور/ 

 أثر الرضا الوظيفي على أداء الموارد البشرية 

_ مركز التكوين المهني والتمهين  الشهيد شنين قدور ميدانيةدراسة 

 2025بولاية ورقلة_

 

 2025_2024لسنة الجامعية:ا



  

I 
 

 ـــــــــــــــــداءـــــــــــــــــــــــــإهــ 

 أحمد الله تعالى على نعمه وحسن عونه وأصلي وأسلم على خاتم الأنبياء  

 والمرسلين محمد صلى الله عليه وسلم.

 أهدي عملي هذا إلى:

إلى نبع الحنان وبرالحب والأمان وسر وجودي على الدوام وأغلى ماعندي في 

الوجود " مباركة طلحي"                                                                                  

 أدام الله عليها الصحة والعافية."أمي ثم أمي ثم أمي"

لذي كان طول حياته سند لنا أبي العزيز إلى من غرس في كياني العلم والعمل ا

 "أحمد". عليهرحمه الله 

إلى أبنائي الأربعة : "آية إبتهال ، جنى سيرين،رائد عبد الرحمان، مـحمد 

 مصطفى".

 إلى زوجي الغالي"صابر شرقي"  حفظه الله

 إلى كل أخواتي: " أمال وسامية "

 إلى كل إخوتي:"هشام ومحـمدأنور"  

 بصفة عامة. إلى كل عائلة فرحي

 .يحبهم قلبي ولم يذكرهم لسانيإلى كل من 

 نسرين
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 شـــــــــكر وعرفــــــــــــــــــــــان

 عليه وسلم: "من لا يشكر الناس لا يشكر الله "يقول صلى الله 

فالشكر والحمد لله سبحانه وتعالى على نعمته وفضله وعلى 

توفيقه لي في إنجاز هذا العمل المتواضع، فلك الحمد ربي حتى 

 ترضى، ولك الحمد إذا رضيت، ولك الحمد بعد الرضا.

يب هي كلمة شكر وإمتنان كبيرتين لكل من ساعدنا من بعيد أو قر

في انجاز هذا العمل، بدءا بالأستاذة الفاضلة "صالحي سميرة" 

لتفضلها  الإشراف على هذه المذكرة وعلى توجيهاتها وملاحظاتها 

 القيمةوالمستمرة طيلة فترة الدراسة.

وأدين بالشكر إلى كل من السيد " بلخادم أحمد" مدير التكوين 

( مدير مركز  والتعليم المهنيين لولاية ورقلة و) قريدة محمـد

كذلك  التكوين المهني والتمهين الشهيد شنان قدور بورقلةو

الأستاذ المؤطر"عطاء اللـه بدر الدين"  الذان ساعدان من خلال 

تقديم مختلف التوضيحات والمعلومات التي إحتجتها خلال دراستي 

الميدانية. دون أن أنسى أساتذة التخصص الأفاضل ) تمار عز 

سلوى تيشات ، قويدري ميادة،مقدم ليلى ( الدين،سمية قداش ،

 الذين رافقونا في مشوارنا الدراسي.

 

 نسرين_سهيلة 
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 ملخص

هدف هذه الدراسة إلى التعرف على أثر الرضا الوظيفي في تحسين أداء الموارد البشرية، من ت         

عتباره مؤسسة إبولاية ورقلة، بخلال دراسة ميدانية بمركز التكوين المهني والتمهين الشهيد شنين قدور 

عتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، اوقد  ،تساهم بشكل فعال في تكوين وتأطير المورد البشري

، وتم تحليلها فردا  50قدرت ب  ستخدام أداة الاستبيان التي وزعت على عينة من مستخدمي المركزإب

وتوصلت نتائج البحث إلى أن مستوى الرضا الوظيفي لدى  .SPSS ستخدام برنامجإإحصائيا ب

رتباطية طردية إالمستخدمين متوسط، في حين أن مستوى أداء الموارد البشرية مرتفع، مع وجود علاقة 

كما أظهرت النتائج وجود أثر دال لبعض أبعاد  ،ودالة إحصائيا بين الرضا الوظيفي وتحسين الأداء ضعيفة

ر، الترقية، وساعات وظروف العمل، في حين لم يظهر أثر معنوي لأبعاد أخرى الرضا الوظيفي، كالأج

زى عالموارد البشرية ي فروق في اداءمثل محتوى العمل، جماعة العمل، ونمط الإشراف، ولم يسجّل أي 

 .للمتغيرات الشخصية والوظيفية

الموارد البشرية داخل  تسيير توصي الدراسة بضرورة تحسين سياسات وفي ضوء هذه النتائج         

المركز من خلال مراجعة نظام الأجور وتحقيق العدالة في الترقية، وتهيئة بيئة عمل مريحة وآمنة، 

كما توصي بتكثيف برامج ،بالإضافة إلى تبني أساليب إشراف حديثة ترتكز على المشاركة والتحفيز

نشغالات الموظفين وتعزيز شعورهم إستماع إلى التواصل الداخلي والدعم النفسي، وخلق آليات تفاعلية للإ

 .تماء، بما يسهم في رفع مستوى الرضا وتحقيق أداء مؤسسي أكثر كفاءة وفعاليةنبالإ

 :الكلمات المفتاحية 

التكوين المهني والتمهين مركز  ،تحسين الأداء، مهنيمتكوين ، أداء الموارد البشرية، ظيفيو رضا 

 .ورقلةالشهيد شنين قدور بولاية 

Summary 

         This study aimed to explore the impact of job satisfaction on improving 

human resource performance through a field study conducted at the "Centre for 

Vocational Training and Apprenticeship, Martyr Chenine Kadour" in Ouargla, 

Algeria, as an institution that plays a vital role in the development and training 

of human resources. The study relied on a descriptive analytical approach, using 

a questionnaire distributed to a sample of 50 employees, and the data were 

analyzed statistically using SPSS. The findings of the research revealed that the 

level of job satisfaction among the employees was moderate, while the level of 

human resource performance was high, with a waked and statistically significant 

positive correlation between job satisfaction and improved performance. The 

results also showed a significant impact of certain dimensions of job 

satisfaction, such as salary, promotion, and working hours/conditions, on 

improving human resource performance. However, no significant impact was 

found for other dimensions such as job content, workgroup, and supervision 

style. Additionally, no effect on human resource performance was attributed to 

personal and job-related variables. 

       Based on these results, the study recommends the need to improve human 

resource policies within the center by revising the salary system, ensuring equity 

in promotions, and creating a comfortable and safe work environment. It also 

suggests adopting modern supervision methods focused on participation and 

motivation, as well as intensifying internal communication and psychological 
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support programs, and creating interactive mechanisms to listen to employee 

concerns and enhance their sense of belonging, which will help increase job 

satisfaction and achieve more efficient and effective institutional performance. 

Keywords: Job Satisfaction, Human Resource Performance, Vocational 

Training, Performance Improvement, Centre for Vocational Training and 

Apprenticeship Martyr Chenine Kadour in Ouargla. 
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 مقدمـــة

 

 مقدمة

يتوقف أداؤها ستراتيجية فى نجاح المؤسسات الحديثة، إذ من أهم العناصر الإ يعد المورد البشري        

لمتزايد وسرعة التغيرات ا وفاعليتها بشكل مباشر على مستوى كفاءة وتحفيز العاملين في ظل التنافس

ستقطابها وتأهيلها ، بل إبالموارد البشرية ضرورة حتمية ليس فقط من حيث  الاهتمامصبح أالتنظيمية ، 

ائها أدعلی  إيجابياعكس ني ماأيضا من خلال توفير بيئة عمل محفزة تعزز من رضاها الوظيفي، م

 نتاجيتها.إو

ين حيث يعكس درجة توافق حد العوامل المؤثرة على أداء العاملأالوظيفي  الرضاهذا السياق يعتبر في 

بيئة عمله يكون أكثر  فى والانسجامالذي يشعر بالتقدير  وظففالم ،الذي يعيشونه مع الواقع تهم توقعا

ت الغياب والدوران عدلائمة إلى تراجع الأداء وزيادة مبيئة العمل غير الملا يبداعا بينما تؤدإوالتزاما 

المعنوية والمادية لخلق الدافعية  مشباع حاجاتهإخلال  منرضاء موظفيها إ إلىات سالمؤس سعىالوظيفي فت

من ا أصبح بالوسائل الممكنة، ولهذلتحقيق الأهداف  وزيادة الإنتاجية ودفعهم  هنيدائهم المألديهم لتحسين 

 .داء الموارد البشريةأوتحسين  يالوظيف رضان المعرفة العلاقة بي الضروري

 شكالية الدراسة:إأولا

الموارد البشرية وهذا أداء الوظيفي و  رضاالتطرق إلى العلاقة بين أثر الهذه الدراسة سنحاول  في        

المهني والتمهين للموضوع من خلال دراسة ميدانية في مركز التكوين  يبالإطلاع على الجانب الواقع

 :التالية بولاية ورقلة ، ومنه للإجابة على الإشكالية "الشهيد شنين قدور"

كز التكوين المهني والتمهين الشهيد شنين مرالموارد البشرية ب ءداأالوظيفي على  لرضاما مدى تأثير ا

 ة ؟لقدور بورق

 الفرعية:الأسئلة 

 :سيتم صياغة الأسئلة الفرعية على النحو التالي يالرئيس سؤاللامن  نطلاقاإ

 ورقلة؟ بولاية قدور شنين الشهيد نالتمهي و المهني  نييفي في مركز التكوالوظ لرضا ا ىستوم ماهو_ 1

 المهني و التمهين الشهيد شنين قدور بولاية ورقلة؟ هو مستوى آداء العاملين بمركز التكوينما_2

المهني و التمهين الشهيد الموارد البشرية بمركز التكوين  أداءالوظيفي و بين الرضاهل هناك علاقة  _3

 شنين قدور بولاية ورقلة؟



 

 ب
 

 مقدمـــة

تحسين أداء الموظفين داخل مركز  علىحصائية لأبعاد الرضا الوظيفي إهل يوجد أثر ذو دلالة  -4

 ة ؟لورقبالشهيد شنين قدور المهني والتمهين التكوين 

والتمهين الشهيد  يفي مركز التكوين المهنلموارد البشرية حصائية لأداء اإدلالة  توجد فروق ذاتهل _5

،الفئة العمرية ،المؤهل المتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس إلىشنين قدور بورقلة تعزى 

 العلمي،المسمى الوظيفي والأقدمية المهنية( ؟ 

 الفرضياتثانيا:

موضوع الدراسة وبقصد الإجابة على ب المتعلقة الإطلاع على الدراسات السابقة والأدبيات النظريةبعد 

 التالي:على النحو الدراسة ا صياغة فرضيات نشكالية الرئيسية وهذه الأسئلة الفرعية يمكنالإ

 عالالشهيد شنين قدور  لتمهينوا يالوظيفي لمستخدمي مركز التكوين المهنالرضا   مستوى_ 1

 . مرتفع بورقلة ين قدورنالشهيد شالمهني والتمهين مركز التكوين  يداء الوظيفي لمستخدمالأ_ 2

والتمهين الشهيد  هنيكز التكوين الممرداء الموارد البشرية بأهناك علاقة قوية بين الرضا الوظيفي و_ 3

 بورقلة. شنين قدور

ط من ،الترقية،محتوى العمل ظيفي)الأجر،حصائية لأبعاد الرضا الوإدلالة  يوجد أثر ذو_ 4

ارد البشرية بمركز التكوين اء الموأد على تحسين لعمل(جماعة العمل ، ساعات وظروف ا،الإشراف

 .قلةروشنين قدور بوالتمهين الشهيد  هنيالم

المهني والتمهين الشهيد الموارد البشرية بمركز التكوين  إحصائية لأداء  دلالة توجد فروق ذاتلا _ 5

والوظيفية )الجنس،الفئة العمرية ،المؤهل العلمي، الشخصية عزى  إلى المتغيرات تشنين قدور بورقلة 

 المسمى الوظيفي ،الأقدمية المهنية(.

 الدراسة :أهداف ثالثا

 هداف وهي:الأتحقيق جملة من إلى  هذا البحثفي سعى نت سابقا حطر يمن خلال الفرضيات الت

 داء الموارد البشرية.أفي تحسين  ظيفيثر الرضا الوأ وهو التعرف على موضوع بالغ الأهمية_1

داء المورد أمدى مساهمته في تحسين والرفع من ي ومية الرضا الوظيفأهبراز إو النظرتوجيه  _ 2

 ين الشهيد شنين قدور بورقلة.هالتمالمهني و مركز التكويني ف يالبشر



 

 ت
 

 مقدمـــة

ارد البشرية في مركز التكوين داء الموأود بالإيجابية فى تحسين التي تعبالتوصيات اللازمة و لخروجا _3

 ربورقلة.ين شنين قدوالتمهو ينهالم

 .براز آليات وسبل تحقيق الرضا الوظيفي للموارد البشرية داخل المؤسسات_ إ4

التمهين التكوين المهني و لبشرية لمركزحصائية لأداء الموارد اإدلالة  فروق ذاتذا كان إمعرفة ما _ 5

 .الوظيفيةوللمتغيرات الشخصية بورقلة تعزى الشهيد شنين قدور 

 أهمية الدراسة :رابعا

 هما:تتجلى أهمية الدراسة في جانبين 

بمستوى الرضا الوظيفي  الأداء ثير أت ىأهمية الدراسة في كونها تدرس مد : تكمنمن الجانب النظري_ 

م العديد من العلماء ماهتإت بيحض يالذي يعتبر من أهم المواضيع الت، بالموارد البشرية للمنظمات متعلقال

عبر تتغير  يبحاجات ودوافع الفرد التلصلتها  ازالت تحتاج إلى دراسات جديدة نظرحيث ماوالمفكرين 

 .فرادالأختلاف إالزمن  وحسب 

ة رقلوالتمهين الشهيد شنين قدور بو يالمسؤولين في مركز التكوين المهن: تزويد لجانب التطبيقيمن ا_ 

ببيانات وتوصيات ومقترحات موثقة وصادقة مستمدة من الدراسة الميدانية تساعد على تعزيز الجوانب 

 .لتحقيقالأهداف المنشودةالموارد البشرية الوظيفي والرفع من أداء  الإيجابية وتطوير عناصر الرضا 

 ختيار الموضوع :مبررات إخامسا

 ي:ختيار هذا الموضوع كما يلا لإنيمكن تحديد الأسباب الذي دفعت

 سباب ذاتية :أ/1

الموارد  ءداأعلى تحسين  يالوظيف ثر الرضاألمعالجة ودراسة هذا الموضوع  ييل الشخصمبة والغالر -

 ،وكون عملي في هذا المجال .البشرية

 .البشرية الموارد ءداأتحسين في ي وقيمته الحقيقية ظيفهمية الرضا الوأ -

 هم. تعترض يوالمشاكل الت رضا الموارد البشرية من عدمه إلىتؤدي  يمعرفة العوامل الت_ 

ستغلالها من إدارة الموارد البشرية قصد إفي مجال  المساهمة فى إثراء المكتبة بدراسات تطبيقية مهمة_ 

 الدارسين في المجال من أجل التغير والتحسينطرف 

 : الموضوعية اب_ الأسب2



 

 ث
 

 مقدمـــة

 ينتائج واقعية فإلى حتمالية الوصول الإتار متوفرة ومتاحة نظرخوضوع المالم حث ودراسةمكانية الب_ إ

 هذا الموضوع. 

 للمستخدمين . داء الوظيفيعلى الأ ظيفيا الورضية الأهمبراز دور وإ -

بالدور المهني والتمهين الشهيد شنين قدور خاصة المؤسسات الجزائرية عامة ومركز التكوين  ستحسي -

 .البشري في تحقيق أهدافهه يؤديه المورد يالذ حيويال

 : منهج الدراسةسادسا

_ في الجانب النظريتم إعتمادنا على المنهج الوصفي التحليلي  لمتغيري الدراسة الرضا الوظيفي وتحسين 

الموارد البشرية وهذا من خلال التطرق للمفاهيم والتعريفات والمصطلحات المتعلقة بالمتغيرين أداء 

 والأثر والعلاقة بينهما.

_ أما في الجانب التطبيقي للدراسة الميدانية فسيتم الإعتماد على الإستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات 

في معالجة المعلومات ومعرفة مختلف   SPSSاعية وإستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الإجتم

 المؤشرات وتحليلها إضافة إلى إستخدام الملاحظة والمقابلة.

 حدود الدراسة:سابعا

 الحدود التالية:الدراسة  ضمن لقد تمت 

مهين الشهيد توال هنيسقاط الجانب النظري لهذه الدراسة في مركز التكوين المإ: لقد تم  الحدود المكانية_

 .ةقلشنين قدور بور

من  لتربصمتدت فترة اإ 2025_2024السنة الجامعية جريت هذه الدراسة خلال أ:  الحدود الزمانية_ 

 تاريخ

 .2025مارس 26فيفري إلى  24

ا من مستخدمي مستخدم 50 قدرها سقاط الدراسة على عينة من المستخدمينإ: تم  الحدود البشرية_ 

 .شهيد شنين قدور بورقلةال والتمهين هنيمركز التكوين الم

 ة الدراسة يمرجع:ثامنا

عتمدنا مجموعة من المراجع بمختلف أنواعها وباللغتين إجمع المعلومات المتعلقة بالدراسة من أجل  

جراء هذه الدراسة، إفي ي تساعدنا قتباس الأفكار التإشكالية الدراسة من خلال إالعربية والأجنبية لحل 



 

 ج
 

 مقدمـــة

الكتب  ،منشورة وغير المنشورة ال رلماست وا والدكتوراه ذكرات الماجستيري)مل هذه المراجع فثمتثوت

 .المؤصلة( تالأنترني ذلك مواقعكو، مقالات العلمية والالمجلات العلمية ،

 والصعوبات عيقات: المعاشرا

 هي:التي واجهتنا  لا يخلو أي عمل أو دراسة من وجود صعوبات ومن الصعوبات

العلمية، التنسيق، التوثيق وفق الأساليب المعتمدة، وصياغة المحتوى بشكل  ضعف في توظيف اللغة_  

 .منهجي ومنظم

 الاستبيانات الموزعة مع قصر وقت الدراسة .بعض  استرجاع  عدم  -_

 عاشرا :نموذج الدراسة : 

 

 راسةدال: هيكل أحدا عشر

 الدراسة إلى فصلين كما يلي :هذه تم تقسيم 

ضم ويللرضا الوظيفي و أداء الموارد البشرية  دبيات النظرية والتطبيقية بالأ: والخاص الفصل الأول

و لأداء الموارد البشرية و إلى  الوظيفي لرضاالنظري لر طاالإ إلىطرقنا فيه تالأول فالمبحث ،  مبحثين

و أداء  الأدبيات التطبيقية للرضا الوظيفي إلى,ثم تطرقنا   دور الرضا في تحسين أداء الموارد البشرية

أداء: المتغير التابع 
الموارد البشرية

:المتغير المستقل

الرضا الوظيفي

ة المتغيرات الشخصي
:

مؤهل ,فئة عمرية,جنس) 
مسمى , علمي

(اقدمية مهنية,وظيفي



 

 ح
 

 مقدمـــة

موضوع  التي تناولتالموارد البشرية حيث تعرضنا للدراسات السابقة باللغة العربية و اللغات الأجنبية 

 .ستنا على الدراسات السابقة في المبحث الثانيدرا يميز ما  لنتوصل إلىدراستنا, 

 عمليإلى الواقع الحيث تم التطرق ثلاث مباحث  فهو مخصص للدراسة الميدانية ويضم  الثانيما الفصل أ

 هني على تحسين أداء الموارد البشرية وذلك بدراسة ميدانية لمركز التكوين الم يلأثر الرضا الوظيف

و الأول بحث مال يدوات الدراسة فأحيث تم التطرق لعينة و ورقلة لايةوالتمهين الشهيد شنين قدور بو

 الثالث . ومناقشتها في المبحثونتائج الدراسة أختبار فرضيات الدراسة في المبحث الثاني 



 

 
 

 

 

الفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية للرضا 
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 الفصل الاول: الأدبيات النظرية و التطبيقية للرضا الوظيفي و الموارد البشرية

 تمهيد

جتماع، وعلم هتمام واسع من قبل الباحثين في مجالات الإدارة، وعلم الإإحظي موضوع الرضا الوظيفي ب

النفس، وغيرها من العلوم، مما أدى إلى ظهور العديد من الدراسات والبحوث التي تسعى للإجابة عن 

 .الموظف عن عمله أو عدم رضاهالأسئلة المرتبطة بدرجة رضا 

ستخدمه علماء إورغم كثافة تلك الدراسات، لا يزال هناك تباين في تعريف مفهوم الرضا الوظيفي؛ حيث 

 .تجاهات التي يتبناها الموظف تجاه عمله، والتي تظهر غالبا من خلال سلوكياتهالنفس للإشارة إلى الإ

عتباره العنصر الأساسي إا متزايدا بالمورد البشري بهتمامإ  وفي ظل العصر الحديث، أولى الباحثون

حتياجاته وتطلعاته، والعمل على تحقيق أعلى مستويات إوالمحرك الفعال داخل المؤسسة، ويسعون لفهم 

ل وف نقوم بدراسة هدا الفصل من خلالهذا سو،الرضا لديه، بهدف الوصول إلى أفضل أداء ممكن

 مبحثين:

 الأدبيات النظرية للرضا الوظيفي وأداء الموارد البشرية المبحث الأول:* 

  الأدبيات التطبيقية للرضا الوظيفي وأداء الموارد البشريةالمبحث الثاني:* 

 

 

 

 

 

 

 الأدبيات النظرية للرضا الوظيفي وأداء الموارد البشرية المبحث الأول:
من قبل الباحثين والعلماء، وخاصة هتمام واسع إيعد الرضا الوظيفي من أبرز الظواهر التي حظيت ب

هتمام به منذ ظهوره لأول مرة في المجال الصناعي، وقد بدأ الإ ،المتخصصين في السلوك التنظيمي

 .تجاهات المرتبطة بالعملعتباره أحد الإإب
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 الفصل الاول: الأدبيات النظرية و التطبيقية للرضا الوظيفي و الموارد البشرية

ا مهم، وهو مهام وتعتمد المنظمات بشكل عام في تحقيق نجاحها على مدى كفاءة الأفراد وفاعليتهم في أداء

في  لبشرياويؤكد ذلك على أهمية العنصر ،يتأثر بدرجة كبيرة بمستوى رضاهم الوظيفي وحماسهم للعمل

 .هتمام المستمرستمرارية المؤسسات ونجاحها، مما يستدعي إيلاءه العناية اللازمة والإإ

 المطلب الأول:الإطار النظري للرضا الوظيفي
 

 تعريف الرضا الوظيفي  الفرع الاول:
 

اسات وع الدر، ويعود ذلك إلى تنالرضا الوظيفيتفاق موحد بين الباحثين حول تعريف إيلاحظ عدم وجود 

 .ختلاف التخصصات العلمية التي تناولت هذا المفهوم بالبحث والتحليلإو

 الرضا كل من  وقبل التطرق بشكل مفصل إلى مفهوم الرضا الوظيفي، وجب علينا تقديم نظرة عامة حول

 :1والوظيفي كل على حده 

 اــــــــــــالرض:1
 : لغةأ/ 

 ه.هو السرور واللذة ناتجة عن إكمال وإنجاز ما كنا ننتظره ونرغب في_ 

 2ه.قبل عليأهلا ورضي عنه، احبه وأتضاه يعني رآه له إرهو ضد السخط، و_ 

 حا:لاصطإب/ 

ياحه رتإدى ل إجابته على مجموعة من العبارات التي تقيس ملاهو الدرجة التي يقيمها الفرد من خ _ 

 .ورضاه عن العوامل المرتبطة بعمله

كثر من تلك أو جوانب من عمله أن الفرد يحب عدة مظاهر أهو :الرضا ( mumford) فعرف ممفورد_ 

 .3 "التي لا يحبها

ل ة التي يحصنه عكس درجة التطابق بين العوائد الحقيقيأ"ب :لى تعريف الرضاإ(hamble) يتجه امبلو_ 

 ".المتوقعة من طرفهعليها الفرد و

بها نسان( التي يشعر نه الحالة العقلية للموظف )الإأب(sheth and haward) شيتوقد عرفه اوراد و_ 

 4المجهود.عندما يحصل على مكافئة )ثواب( كافية مقابلة التضحية بالنقود و

 الوظيفي: 2

 لغة  -أ 

 مل المحددمنسوبة إلى وظيفة، وهي في اللغة مأخوذة من الجذر )و.ظ.ف(، وتعني الع "وظيفي"كلمة _ 

 .الذي يكلف به الفرد ويقوم به بشكل منتظم

                                                             
شريف عمارة ، دور الرضا الوظيفي في تحسين الأداء المالي للمؤسسة الإقتصادية ، مجلة  الأبحاث الإقتصادية لجامعة  _1

 .205،ص02،2014البليدة،ع
 .168،ص 2005، 4، ط  05إبن منظو،أبو الفضل جمال الدين بن مكرم، لسان العرب، دار صادر ،بيروت، لبنان، الد_2
 .196، ص2004السلوك الإنساني في المنظمات ، دار الجامعة الجديدة ، الإسكندرية ،مصر ،محمـد سعيد سلطان، _3
 .122،ص1998، 2_عائشة مصطفى المناوي، سلوك المستهلك، دار مكتبة عين الشمس، القاهرة، مصر، ط 4
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 الفصل الاول: الأدبيات النظرية و التطبيقية للرضا الوظيفي و الموارد البشرية

وقد ورد في معاجم اللغة أن "الوظيفة" تدل على القدر المعلوم من العمل أو الرزق أو المهام التي توكل 

 .1معينإلى شخص ما في وقت 

  :اإصطلاح -ب

إلى كل ما يتعلق بـ العمل الرسمي أو المهني الذي يؤديه الفرد داخل مؤسسة أو  "الوظيفي"شير مصطلح ي

ا لمجموعة من المسؤوليات والمهام المحددة التي تندرج ضمن دور معين في الهيكل ، وفقمنظمة

 .2التنظيمي

الوظيفي" أو "التقييم الوظيفي" ليعبر عن الجوانب ا في سياقات متعددة كـ"الرضا ويستخدم المصطلح أيض

 .3المختلفة المرتبطة بأداء الفرد ومكانته داخل المؤسسة

 

  الرضا الوظيفي  -3
تجاه أعمالهم، ويمكن تحديد تلك المشاعر من زاويتين مايوفره إتعريف هربرت:" هو مشاعر العاملين _ 

  .4"العمل من وجهة نظرهم وما ينبغي أن يوفره،العمل للعاملين في الواقع 

ويرتبط الرضا عن ،جة عن نظرة الفرد لعمله ولوظيفتهنفعالية إيجابية سارة، ناتإتعريف لوك:" هو حالة  _

لى غير إوالرؤساء ءلامع الزم ،والعلاقةفرص الترقية ،ساعات العمل  مثل: الرواتب،العمل بعوالم عديدة 

  ".5ذلك

تمام بالظروف النفسية والمادية وبالبيئة التي تسهم في خلقالوضع الإه تعريف هو بوك: " عبارة عن_ 

  ."6الذي يرضى به الفرد

يجابي الذي الإالذي يمارسه، وهو ذلك الشعور  لى عملهإتجاه إيجابي من الفرد إتعريف فروم: " بأنه _ 

 7".يحمله الفرد لعمله

                                                             
ولوجيات الإعلام والإتصال ، مذكرة لبصير هند ، أثر تطبيق نظام العمل المرن على الرضا الوظيفي للأفراد العاملين بقطاع تكن _1

 .109،ص2016تدخل ضمن متطلبات نيل أطروحة دكتوراه ، تسيير موارد بشرية ، جامعة بسكرة ، الجزائر ،
2_J : M.Abdulla ،Detrminants of job satisfaction among dubai police employees ،A Thesis Submitted 
in Fulfillment of the Requirements for the Degree of Doctor of Philosophy ،of the University of 

Glamorgan ،U K،2009 ،p66. 
بوخلوة باديس ،قمو سهيلة ، أثر الرضا على الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ، المجلة الجزائرية للدراسات  _3

 .165،ص5،2016المحاسبية والمالية ،عدد
 .534محـمد هاني محـمد، إدارة الموارد البشرية، دار المعتز للنشر والتوزيع، ص  _4
معروف هواري ، الرضا الوظيفي وعلاقته بهجرة الأطباء من المستشفيات الجزائرية ، أطروحة للحصول على شهادة دكتوراه في  _5

 .20،ص2،2017علم النفس ، جامعة وهران
، مجموعة العربية للتدريب والنشر ، القاهرة  8لوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسين ، طمنال أحمد البارودي ، الرضا ا _6

 38،ص2015،
شاطر شقيف ،أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية ،مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل  _7

 _.7ص 5،ص2010شهادة ماجستير،إ دارة أعمال، جامعة بومرداس ،الجزائر ،
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 الفصل الاول: الأدبيات النظرية و التطبيقية للرضا الوظيفي و الموارد البشرية

 مصطلحات ذات العلاقة بالرضا الوظيفي الفرع الثاني:

أهم المصطلحات ذات العلاقة بالرضا الوظيفي، والتي غالبا ما تتداخل معه في الدراسات من         

 1:والأبحاث الأكاديمية

 التحفيز (Motivation): 

تبط ير،وعينةداف ميشير إلى القوى الداخلية أو الخارجية التي تدفع الفرد إلى العمل بجدية نحو تحقيق أه

كس ا والعالوظيفي، فكلما زاد تحفيز الموظف، زاد شعوره بالرضالتحفيز بشكل مباشر بمستوى الرضا 

 .صحيح

 لتزام التنظيميالإ (Organizational Commitment): 

د حأظيفي الرضا الو ، كما يعدستمرار بالعمل بهاالإلاء الموظف للمنظمة ورغبته في يعبر عن مدى و

 .لتزاملإالعوامل المؤثرة في درجة هذا ا

 المناخ التنظيمي (Organizational Climate): 

تأثير  له،فدارةق الإيقصد به الجو العام الذي يسود بيئة العمل من حيث العلاقات، والثقافة التنظيمية، وطر

 .كبير على شعور الموظف بالرضا أو عدمه

 الأداء الوظيفي (Job Performance): 

مة في ل المساهلعوامتبر الرضا الوظيفي من اعي،ويشير إلى مدى فعالية الفرد في تنفيذ المهام الموكلة إليه

 .تحسين أداء الموظف

 الضغوط المهنية (Job Stress): 

 .يفيالوظ ا على مستوى الرضاف أثناء عمله، والتي قد تؤثر سلبتمثل الضغوط التي يتعرض لها الموظ

 العدالة التنظيمية (Organizational Justice): 

 كلما،فآتالمكاففي ما يتعلق بالتعاملات الإدارية، توزيع المهام، وتشير إلى مدى شعور الموظف بالعدل 

 .رتفع مستوى الرضا الوظيفيإزادت العدالة

                                                             
العزيز الطبية للحرس الوطني، رسالة _حمود العماج ، علاقة العوامل التنظيمية بالأداء الوظيفي للعاملين في مدينة الملك عبد 1

 .78،ص2003-2002ماجستير ،تخصص العلوم الإدارية،أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض،
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 الولاء الوظيفي (Job Loyalty): 

كون يما  اوغالب ،ستمرار في عمله وعدم البحث عن بدائل أخرىبر عن رغبة الموظف في البقاء والإيع

 .نتيجة مباشرة للرضا الوظيفي

 ق المهنيالتواف (Job Fit): 

عزز الرضا التوافق الجيد ي،فنسجام مهارات الفرد وقيمه مع متطلبات الوظيفة وثقافة المؤسسةإيعني مدى 

 1.الوظيفي

 

 

 همية الرضا الوظيفيأ : ثالثالفرع ال

لرئيسي محور ارتباطه بالعنصر البشري، الذي يعد الثروة الحقيقية والإي في تظهر أهمية الرضا الوظيف

 .هاللإنتاج في المؤسسات التي تحتاج مهما كان نوعها إلى العقل البشري الذي يديرها ويحرك

تجاه مؤثرات إمديرا، موظفا، أو عاملا صغيرا،  إن الرضا الوظيفي يتناول مشاعر الفرد العامل سواء كان

الرضا الوظيفي لدى عموما فإن توفر و ،العمل الذي يؤديه والظروف التي يعمل فيها والبيئة المحيطة به

  :2العاملين يؤدي إلى

وي ت الشكانخفاض معدلات الغياب وترك العمل ومعدلاإالمعنوية للعاملين، ما يؤدي إلى رفع الروح _ 

 .نخفاض مستوى الصراعات سواء بين العمال، أو بين العمال والإدارةإكذلك 

فعالية  ي زيادةالرضا عن العمل أن يساهم فلتزام التنظيمي، إذ يمكن لمستوى زيادة درجة الولاء والإ_ 

اجية يادة إنتالي زجتماعي للفرد، الذي يؤدي للنجاح في العمل، وبالتتحقيق التوافق النفسي والإ._المؤسسة

ن أما يمكن كده، تمع لأفرالمجالفرد فالرضا مرتبط بالنجاح في العمل والنجاح في العمل هو معيار تقييم ا

 .جتماعيةجوانب حياته الأخرى الأسرية والإ د في مختلفيكون مؤشرا لنجاح الفر

 :خصائص الرضا الوظيفي:  الفرع الرابع

 :3يمكن أن نحدد أهم الخصائص الرضا الوظيفي فيما يلي

                                                             
 .79_ حمود العماج ،مرجع سبق ذكره ،ص1
افراد قوات الطوارئ  دراسة مسحية على –محـمد بن مسفر الشمراني، معايير ترقية الأفراد بالدفاع المدني ومدى رضاهم عنها  _2

 .39_ص 38، ص 2006، رسالة ماجستير، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، السعودية، –الخاصة للدفاع  المدني 
محمـد عافت شامان العنزي ، أثر الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي ، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستير، الإدارة  _3

 .31_ص 30، ص  ص  2007البيت ، الأردن ، العامة ، جامعة آل 
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الرضا الوظيفي مسألة ذاتية تقديرية مرتبطة بالمشاعر التي قد تترجم في شكل سلوك موضوعي  يعد _

في مثل هذه الحالة نقول أن الرضا الوظيفي صريح وبالمقابل قد نجده ضمنيا ، يعكس حالة الفرد العامل

 .العامليكمن داخل الفرد 

اعد على ئم يسلاملى جو إكما يتطلع  ،يحتاج الفرد العامل الى عائد يتناسب مع جهده المبذول في العمل _ 

  . العمل ...الخ غير ذلك من المستلزمات الضرورية

كما قد يكون عن كل جوانب  (جزئي)نب وظيفة العامل ويعتبر رضا نوعي الرضا في بعض الجوا_

  .وظيفة العامل ويعتبر رضا وظيفي عام

ويرجع سبب في ذلك إلى عوامل عدة منها  ،لى حد كبير إإن مسألة الرضا الوظيفي تبقى نسبية _ 

  . الظروف التي يعمل فيها الفرد ومختلف المتغيرات التي تؤثر فيها

لى تنميته ومسايرة كل التغيرات التي قد تطرأ على إفهو بحاجة ،إن الرضا الوظيفي ذو طبيعة ديناميكية _

 لا.قته بمستوى المعيشة مثلاجر وعالأالعوامل المؤثرة فيه ك

 عناصر وعوامل الرضا الوظيفي:الخامسالفرع 

 الوظيفي عناصر الرضا -1

نه يوجد مستوى عام للرضا ينعكس فيما يقرره أبحاث التي تناولت الرضا على ثبتت الدراسات والأأ

فراد تعد عاملا من العوامل التي قد تؤثر ن درجة رضا الأأفراد من رضا عن العوامل المختلفة للعمل والأ

 يدهاكالتالي:ه العوامل يمكن تحدهذخرى وعلى درجة الرضا عن العوامل الأ

هودات التي يبذلها المج: ويقصـد به الثمن أو المقابل الـذي يحصل عليـه الفـرد نظير  جرالرضا عن الأ_ 

أن توافر الأجر لا يسبب الرضا أو السعادة  1959سواء كانت جسمية أو فكرية، ويعتبر هرزبرج ورفقائه 

الولايات ستياء من أن تستحوذ على الفرد، لكن الدراسات التي أجريت في يمنع فقط مشاعر الإو إنما 

الرضا الوظيفي  المصانع الإنجليزية تشير إلى وجود علاقة طردية بين مستوىالأمريكية والمتحدة 

 . العكس بالعكسا زاد الدخل زاد الرضا الوظيفي ومستوى الدخل، فكلمو

ن محتوى العمل هو العامل الرئيسي للسعادة في أ: توصل عدد من الباحثين  الرضا عن محتوى العمل_ 

في العمل بل انه ربما يكون الوحيد بالنسبة لبعض العاملين ايراد عدة متغيرات متصلة بمحتوى  العمل

  :العمل

  درجة تنوع مهام العمل. 

 درجة السيطرة الذاتية المتاحة للفرد. 

 ستخدام الفرد لقدراتهإ. 
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لا بد أنه وتقدير وعمال في محل شكر أن ما يقوم به من أ: كلما شعر الموظف  الرضا عن فرض الترقية_

تفعت كفاءته إرعمله وبالتالي  كثر عنأصبح راضيا أترقية تمكنه من تحسين وضعه كلما سيحصل على و

 1.في العمل

: تشير الدراسات التي أجريت على نمط الأشراف الذي يتبعه الرئيس مع  شرافالرضا عن الإ_

أوضحت هذه الدراسات أن المشرف ولى وجود علاقة بين نمط الإشراف والرضا الوظيفي، مرؤوسييه إ

فهم مرؤوسيه، هذا المشرف يستطيع يعمل على تالشخصية وبين مرؤوسيه روح المساندة والذي ينمي بينه 

لذي يكون حساسا لحاجات مرؤوسيه ومشاعرهم فإنه يكسب تأييدهم كتساب ثقتهم وولائهم فالمشرف اإ

 :2عوامل التاليةيتحقق الرضا عن الإشراف بتحقق الو،رضاهم عن عملهمو

 إظهار روح الصداقة في العمل. 

 وجهات نظرهمل وتفهم مشكلات العا. 

 تقديم يد العون لهمساندة العمال و. 

  ستعداد للتفاهم بين المشرف وعماله، دون اللجوء للسلطة الرسمية والأوامرإوجود. 

 ختياره للوظائف القياديةإهتمام بشخصية المشرف وسلوكه ومن ثم الإ. 

 المعايشة السلمية في العمل بين المشرف والعمال. 

عهم ملتفاهم اا تواجد الموظف في بيئة يرتاح لها ومع الموظفين يستطيع إذ:  الرضا عن جماعة العمل_ 

 .ا يصبح هدا العامل مؤشرا قويا في رضاه عن العملميرضى عن عمله وربأن نه لا بد إف

لنظافة وبة وار ظروف العمل المادية مثل درجة الحرارة و التهوية والرطث: تؤ الرضا عن ظروف العمل_ 

ادية ن درجة جودة ظروف العمل المألى إعلى درجة رضا الموظف عن بيئة العمل وتشير الدراسات 

 .تؤثر على قوة الجدب التي تربط الموظف بعمله

 العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي-2

لأخرى الرضا حسب مصدرها، إلى عوامل تنظيمية مصدرها المنظمة، واقسم العوامل المؤثرة على نت

 .ذاتية متعلقة أساسا بطبيعة العامل نفسه

 

 

 

                                                             
 143، ص 1979، 1أحمد صقر عاشور، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية، دار النهضة العربية، بيروت، لبنان، ط _1
زين الدين ضياف، السلوك الإشرافي وعلاقته بالرضا الوظيفي والتنظيم الصناعي، رسالة ماجستير في علم نفس العمل والتنظيم،  _2

 73، ص  2000الجزائر،  2جامعة قسنطينة،
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 العوامل التنظيمية 

تمثل العوائد كافة أنواع الحاجات المادية والمعنوية التي توفرها المؤسسة لتحقيق درجات  :العوائدنظام *

الأجر، الحوافز والمكافآت والترقيـة  وأهمها:من الإشباع لعمالها وفق ما قدموه من جهد في تأدية مهامهم، 

ا بالقدر المناسب فيشعر العامل بالرضا إذا كانت العوائد توزع وفقا لنظام محدد ثابت يضمن توفره

 .1وبالشكلالعادل

: إذا إعتمد على الربط بين الرضا وإشباع الحاجات خاصة الفيزيولوجية فإن هذا العامل ضروري الأجر*

جدا لتحقيق الرضا، ومهما يكن المنطلق فإنه لا يمكن إهمال العائد المالي كعنصر من عناصر تحقيق 

 .2عتراف بما قدمهالمنطقية للجهد الذي يبذله العامل، وكأنه الإ لكونه النتيجةالرضا 

: "الحوافز هي مجموعة من العوامل الخارجية المقدمة من المنظمة والقادرة على إثارة القوى  الحوافز*

الفعلية الحركية المنتجة في الفرد والتي تؤثر على سلوكه وتصرفاته باتجاه مستوى معين من الأداء "، 

أن الحوافز تشكل أحد أهم المتغيرات المستقلة للرضا والدافعية والأداء كما تؤثر على لجميع علىويتفق ا

 .3سلوك العاملين بوجه عاموليس على الرضا فحسب

ظف أو العامل وظيفة ذات مسؤولية أكبر من وظيفته السابقة ودرجة : يقصد بالترقية " تقلد المو *الترقية

الترقية علاقة قوية بالرضا إذ أنها ترتبط بزيادة المرتب كإعتراف من أعلى من درجتها ". ولفرص 

الإدارة بالجهد المبذول والإلتزام، كما أن توفير الترقية يعد الفرصة المناسبة لتنمية قدرات العامل، إذ تشير 

 .4بعض الدراسات إلىأن هناك علاقة طردية بين توفير فرص الترقية والرضا الوظيفي

 سييريةالسياسات الت :  

لوكهم سعلى  : يعتبر نمط الإشراف كعائد للعمال يدخل ضمن العوائد النفسية التي تؤثر نمط الإشراف*

ى وجود دت عل،فمعظم الدراسات التي أجريت في هذا المجال أكةوالذي لا يقل أهمية عن العوائد المادي

ير على ير كبليومية لهم لها تأثعلاقة وطيدة بين نمط الإشراف ورضا العاملين، وأن معاملة المشرف ا

 .رضاهم

إن نمط الإشراف يعكس طريقة معاملة المسؤولين لمرؤوسيهم وكيفية التأثير عليهم بغية الوصول إلى 

الأهداف التنظيمية، فهناك القيادة الإستبدادية )الدكتاتورية(، الفوضوية والديمقراطية، وجل التجارب تؤكد 

لرضا العامل هي القيادة الديمقراطية لما تشمله من مبادئ وأكثرها تحقيقا  على أن أفضلها
                                                             

للكهرباء و الغاز،  حالة المؤسسة الجزائرية -نور الدين شنوفي، تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الإقتصادية  _1

 .198، ص 2005أطروحة لنيل شهادة دكتوراه دولة في العلوم الإقتصادية تخصص علوم التسيير، جامعة الجزائر، الجزائر،
 1983أحمد صقر عاشور، إدارة القوى العاملة الأسس السلوكية و أدوات البحث التطبيقي، دار النهضة العربية، بيروت، لبنان،  _2

 . 154،ص
 .86،ص 1985،لشهري:سبتمبر و أكتوبر، حلب، سوريا،  47ي حنوش، الحوافز والتنمية الشاملة : مجلة الإدارة العامة، العددزك _3
 147أحمد صقر عاشور،مرجع سبق ذكره، ص  _4
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تعاون، الفرص، حرية الرأي، المساواة أمام القانون، العدالة وال جتماعية كتكافؤإ ة وإنساني

 .1ةفي حدود الأهداف التنظيمي

كلما شعر الفرد في أي منظمة أنه يعمل من أجل أهداف ذات قيمة أو نفع بالنسبة  :المنظمةقيم وأهداف *

للمجتمع كان لذلك أثر لا يمكن إنكاره على رضاه لأنه يشعر في هذه الحالة بأنه يعمل من أجلشيء يستحق 

 .2الجهد والعرق

: وهي تشير إلى وجود أنظمة عمل ولوائح وإجراءات وقواعد تنظيم العمل وتوضح  *سياسة المنظمة

التصرفات وتسلسلها بشكل يسير العمل ولا يعيـقه فكلما كانت هذه السياسة تتصف بالمــرونة، 

 .3فيستقرار وتوافر المعلومات الكاملة يكون هناك ضمان نسبي للرضا الوظيالتكامل،الإ

 ظروف العمل:  

 لم النفسهور عظتمام بالظروف المادية وتأثيرها على أداء العامل منذ لإه: بدأ ا لعمل الماديةظروف ا*

ي فبحوث الصناعي )أعمال إلتون مايو وتجارب هاوثورن( فأجرى حولها الكثير من الباحثين تجارب و

 د وعتباتن حدوشتى أنحاء العالم، ذلك لما للمحيط المادي من تأثير على العامل وسلوكه، إذ أن للإنسا

لعمل اسائل التحمل إزاء هذه العوامل الإضاءة، الحرارة، التهوية، الضوضاء، الإهتزاز، النظافة، و

 وغيرها. 

التالي تعدية وبملاقة ا تأثر على درجة تقبله لبيئة العمل كعنهنطلاقا من تأثيرها على درجة تحمل الفرد فإإو

لعمل اسات إلى أن لسوء الظروف المادية ووضعيات على رضاه عن عمله، كما تشير معظم هذه الدرا

 الرضـارتياح النفسي وبعدم رضـاه، وملاءمتها تؤدي إلى إحساسه بالإغير المريحة علاقة كبيرة 

  .الوظيفي

عة على أي صورة من صور التشكيل صطلاح الجماإيطلق  الظروف الاجتماعية )جماعة العمل(:*

ويشير جمال الدين ،4نتماء إلى جماعة معينةالشعور بالإمؤسس على إشباع دوافع جتماعي الالإ

الأفراد بصفة عامة وعلى رضاهم بصفة وتأثيرها على سلوك  لى أهمية الجماعاتإالمرسي دمـمح

هي كلها ذات تصالات والدافعية ولى الأداء والعلاقات الشخصية والإخاصة، حيث تؤثر جماعات العمل ع

  .5الوظيفياعلاقة متعدية بالرض

                                                             
 .148،ص 2005أحمد صقر عاشور، السلوك الإنساني في المنظمات ،دار المعرفة الجامعية ،الإسكندرية، مصر،  _1
 .235،ص2003محـمد سعيد سلطان،السلوك التنظيمي، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، مصر،  _2
 .151أحمد صقر عاشور،مرجع سبق ذكره،ص  _3
 2003، 10صديق محمـد عفيفي،أحمد إبراهيم عبد الهادي، السلوك التنظيمي، مكتب عربي حديث الإسكندرية، مصر، ط _4

 .203،ص
 .66،ص 2002جمال الدين محـمد المرسي،ثابت عبد الرحمان إدريس، السلوك التنظيمي، الدار الجامعية إسكندرية ، مصر،  _5
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: يقصد بمحتوى العمل مضمون المهام الموكلة للعمال في المنظمة فالعامل الحارس محتوى العمل*

محتوى عمله هو الحراسة والإداري مهمته الأعمال الإدارية وهكذا، ولاشك أن لهذا المضمون أثره 

 .1و ما أشار إليه هرزبرغ في أبحاثهالنفسي على العامل وه

 العوامل الذاتية : 

ب إلى أقر متهسات أن الرضا الوظيفي يتأثر بشخصية الفرد، فهناك أناس بطبائعهم وشخصياأظهرت الدرا

  :ستياء ومن أهم هذه المسببات ما يليالرضا أو الإ

حترام الذات والعلو في قيمتها وقدرها إعتدال بالرأي و: كلما كان هناك ميل لدى الأفراد للإ إحترام الذات*

نتقاص في قيمتهم وقدرهم إظيفي، أما أولئك الأشخاص الذين يشعرون بكلما كان أقربا إلى الرضا الو

 .2معادة ما يكونون أقرب إلى عدم الرضا عن وظائفهمنهفإ

كلما كان الفرد أكثر تحملا للضغوط في العمل، وحسن تصرفه في التعامل والتكيف  *تحمل الضغوط :

معها كلما كان أكثر رضا مقارنة مع غيره، أما الأفراد الضيقة صدورهم من المشاكل التنظيمية 

 .3م ما يلبثوا أن يفقدوا رضاهم الوظيفينهفإ والتفاعلات العمالية

 عوره، فيعزز شتماعية للعامل أو في السلم الوظيفي تدعم رضاه وتج: المكانة الإ جتماعيةالمكانة الإ*

 ستياء وعدم الرضا.حينأن تدهور هذه المكانة غالبا ما تؤدي إلى الإ

م أن يكونوا سعداء في وظائفهم، أما ته: يغلب على الأفراد السعداء في حيا *الرضا العام عن الحياة

م عادة ما ينقلون هذه التعاسة نهجتماعية فإالإ م العائلية وتهم وغير الراضين عن نمط حياتهالتعساء في حيا

 4.رضا ومشاكل وصراعات تنظيمية إلى عدم

 

 أنواع الرضا الوظيفي_ 3

 :5هيولرضا الوظيفي لثة أنواع لاث هنالك

 ط العمل نهماك الفرد في نشاإول المتعة النابعة عن ،الأمصدرين من  : ينبع الرضا الداخلي

  . نجازالإل لانجاز ومن إحساسه بقدراته من خلإباوالثاني إحساسه 

 لفردوهو ناتج عن الشروط النفسية المؤسسية التي تصاحب عمل ا :(المصاحب)الرضا الذاتي.  

                                                             
،ص ص  2003، 1جلال إبراهيم العبد، الفريد مصطفى، إدارة اللوجستيات، دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسكندرية، مصر، ط _1

163 ،166. 
 .157بق ذكره ،صأحمد صقر عاشور ،مرجع س _2
 .243،ص 2000، 7_ أحمد ماهر، السلوك التنظيمي مدخل بناء المهارات، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، ط3
 .204،ص ذكره  ق،مرجع سبمحـمد سعيد سلطان _4
 .24،مرجع سابق،صمعروف هواري ، الرضا الوظيفي وعلاقته بهجرة الأطباء من المستشفيات الجزائرية _5
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 جر وتوقعات الفرد المتعلقة بقيمه وأهدافهلأ: وهو مرتبط باالرضا الخارجي. 

 المطلب الثاني: الإطار النظري لأداء الموارد البشرية

دارة ي مجال إام، وفالأداء من المفاهيم التي نالت إهتماما واسعا في ميدان الدراسات الإدارية بشكل عيعد 

 .ظمةالموارد البشرية بشكل خاص، وذلك لما له من أهمية بالغة على مستوى كل من الفرد والمن

فاءة وثيق بـكطه الإرتباويعود هذا الإهتمام إلى تعدد العوامل المؤثرة في الأداء وتنوعها، بالإضافة إلى 

 .المنظمات وفعاليتها في تحقيق أهدافها الإستراتيجية

 تعريف أداء الموارد البشرية  الفرع الاول:

 لي سنعرفيما يقبل التطرق إلى تعريف أداء الموارد البشرية لابد من التعرف على معنى الأداء أولا وف

 :الأداء

 الأداء  -1

 لغة:أ/

ه أدىّ الحق" أي أوصل، ويقُال: "أدىّ العمل" أي قام به وأتمّه، و""أدىّ"لأداء في اللغة مأخوذ من الفعل ا

 .وأعطاه كما يجب

 .1لتزامالقيام بالفعل أو تنفيذ المهمة أو إيفاء الإ :صد بالأداء في اللغةقوي

 إصطلاحاب/

لييشير ذي بالتاام والبالقدرات وإدراك الدور أو المهيعتبر مفهوم الأداء عن الأثر الصافي لجهود التي تبدأ 

  ."إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد

  . "كما يعبر مفهوم الأداء :" عن النتائج المرغوبة التي تسعى المنظمة إلى تحقيقها

تحقيق أهداف المنظمة  يضا عن "السلوك الذي يسهم فيه الفرد في التعبير عن إسهاماته فيأيعبر الأداء و

على أن يدعم هذا السلوك ويعزز من قبل إدارة المنظمة، وبما يضمن النوعية والجودة من خلال 

 2.التدريب

جتماعية على أنه :"القيام بأعباء ية فقد ورد في معجم المصطلحات الإأما تعريف الأداء من الناحية الإدار

ل المفروض أداءه من العامل الكفء المدرب، ويمكن الوظيفة من المسؤوليات والواجبات وفقا للمعد

معرفة هذا المعدل عن طريق تحليل الأداء، أي دراسة كمية العمل والوقت الذي يستغرقه وإنشاء علاقة 

عادلة بينهما، وللتمكن من ترقية الموظف تجرى له اختبارات أداء، ويعتمد في ذلك على تقارير الأداء، أي 

                                                             
،دار البازوري ،الأردن ،  -منهج معاصر -خالد محمـد بني حمدان،وائل محـمد إدريس، الإستراتيجية والتخطيط الاستراتيجي  _1

 38،ص  2009
سناء عبد الكريم الخناق، مظاهر الأداء الاستراتيجي والميزة التنافسية، مطبوعات الملتقى العلمي الدولي:الأداء المتميز للمنظمات  _2

 .36،ص 2005والحكومات، كلية  الحقوق والعلوم الإقتصادية ، جامعة ورقلة، الجزائر، مارس 
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ا أن تساعد على تحليل وفهم وتقييم أداء العامل لعمله وسلوكه فيه في فترة نهشأالحصول على بيانات من 

 1دةزمنية محدو

 تعريف أداء الموارد البشرية : 2

نه" القيام بأعباء الوظيفة من المسؤوليات والواجبات وفقا للمعدل أدارية بالإمن الناحية يعرف         

داء، الأالمفروض أداءه من المورد البشري الكفء المدرب، ويمكن معرفة هذا المعدل عن طريق تحليل 

 .2ة عادلة بينهملاقأي دراسةكمية العمل والوقت الذي يستغرقه ، وإنشاء ع

 قدرة علىت واللسلوكيات التي تنتج عن المعرفة التقنية ومهارايعبر أداء الموارد البشرية عن مجموع ا

 .هانمو غيرنتاجية والتطوير التنظيمي والالإلى تحسين إشخاص مما تؤدي الأ قات بينلاالتكيف ،والع

نها الفاعلية التي ينفذ بها شاغلي الوظيفة المهام المنوطةبيهم ، والتي تسمح أوتعرف أداء الموارد البشرية ب

 .3هداف المؤسسة والفرد على حد سواءأق بتحقي

ازها نجإثناء بشرية ألى السلوك الذي تظهره الموارد الإماسبق يشير أداء الموارد البشرية من خلال         

 ستجابةلإل سابقةنجاز المهام والخبرة الإللعمل، حيث يرتبط هذا السلوك بالنتائج المتوقعة القدرة على 

 .للوظائف بنجاح

 مصطلحات ذات العلاقة بأداء الموارد البشريةالفرع الثاني : 

ات ي الدراسخل معه ف، والتي غالبا ما تتدابأداء الموارد البشرية أهم المصطلحات ذات العلاقة من         

 :والأبحاث الأكاديمية

 الكفاءة (Compétence / Efficiency) 

يق الأهداف، أي أنها ترتبط بحسن بأقل تكلفة ممكنة لتحقستخدام الموارد المتاحة إتشير الكفاءة إلى مدى 

 .4ستغلال الإمكانيات لتحقيق أفضل النتائجإ

 النجاعة (Efficience) 

النجاعة تعني القدرة على تحقيق النتائج بأقل قدر ممكن من الموارد والجهد، مع التركيز على الوسائل 

 .5المستخدمة للوصول إلى الهدف

 الفعالية (Efficacité) 

الفعالية تشير إلى مدى قدرة المؤسسة أو الفرد على تحقيق الأهداف المسطرة، أي النتيجة النهائية دون 

 .1التركيز الكبير على الوسائل

                                                             
 .103،ص 1992لبنان، بيروت، لبنان،  أحمد زكي بدوي، معجم المصطلحات الإجتماعية، مكتبة _1
ليلى بوحديد، التخطيط  الإستراتيجي كمدخل لتحسين أداء الموارد البشرية في المستشفيات العمومية الجزائرية، مجلة الجزائرية  _2

 .135الجزائر(، ص،كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة باتنة ) 2014، ديسمبر 01للتنمية الإقتصادية، العدد
وسيلة واعر، تأثير القيادة الأبوية على أداء الموارد البشرية دراسة تطبيقية مقارنة بين الجزائر و ماليزيا، مجلة الإستراتيجية  _3

 .35،ص2020،جامعة باتنة)الجزائر(،  40، العدد  84والتنمية، المجلد
 112بوخالفة، إدارة الموارد البشرية: مدخل كمي وسلوكي، ص _4
 45، ص 2019بن شني، تحسين أداء الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصادية، مذكرة ماجستير، جامعة الجزائر، _5
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 الأداء (Performance) 

المتحققة  قصد به النتيجة النهائية لأعمال الموظف خلال فترة زمنية معينة، ويقاس بمقارنة النتائجي

 .2اهداف المحددة مسبقبالأ

 الإنتاجية (Productivité) 

تعبر عن العلاقة بين المدخلات والمخرجات، أي كمية المنتجات أو الخدمات الناتجة مقارنة بالموارد 

 .3المستخدمة

 عناصر أداء الموارد البشرية :الثالفرع الث

 :4يصنف بعض الكتاب عناصر أداء الموارد البشرية إلى أربعة عناصر هي 

 :المعرفة بمتطلبات الوظيفة -1

 تالاالمجيفة ووتشمل المعارف العامة، والمهارات الفنية والمهنية والخلفية العلمية العامة عن الوظ 

 .المرتبطة بها

 نوعية العمل:  -2

اعة، ة وبروتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما يمتلكه من رغبة ومهارات فني

 .خطاءالأوقدرة على التنظيم، وتنفيذ العمل دون الوقوع في 

 : كمية العمل المنجز -3

 .ازنجالإ نجازه في الظروف العادية للعمل ومقدار سرعة هذاإأي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف 

 :المثابرة والوثوق -4

تها أوقا عمال فيالأنجاز إوتشمل الجدية والتفاني في العمل، والقدرة على تحمل مسؤولية العمل و 

 .رشاد والتوجيه من قبل المشرفين، وتقييم نتائج عملهلإالمحددة، ومدى حاجته 

 

 في أداء الموارد البشريةمحددات والعوامل المؤثرة  :الرابعالفرع 

 محددات أداء الموارد البشرية -1

ثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ الأداء هو الأعتبار أن إث عوامل أساسية، فبلاداء يتحدد بثالأإن 

قة لاداء في موقف معين يمكن أن ينظر إليه على أنه العلأبالقدرات وإدراك الدور أو المهام ويعنى هدا أن ا

 .5ت والخصائص الفردية ، إدراك الدور أو المهامالمتداخلة بين كل من : الجهد ، القدرا

 العوامل المؤثرة على أداء الموارد البشرية -2

 :1هناك عدة عوامل تؤثر على أداء الموارد البشرية من بينها 

                                                                                                                                                                                              
 .77، ص 2020زروقي، قياس وتقييم أداء العاملين في المؤسسات العمومية، أطروحة دكتوراه، جامعة قسنطينة، _1
، ص 2021، 2، عدد 12، مقال علمي، مجلة دراسات اقتصادية، مج "الجزائريةقشي، "تحليل أداء الموارد البشرية في المؤسسات _2

130 
 .99، ص 2018بلعروسي،الإدارة الحديثة للموارد البشرية، دار الهدى، _3
دة جهاد أحمد عبد الرزاق نعيرات، العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي في المؤسسات العامة، المجلة  الإلكترونية الشاملة متعد _4

 .12،ص2022،أفريل 46التخصصات، العدد
خير الدين جمعة، د.خنور جمال، دور القيم التنظيمية في تحسين أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الإقتصادية، جامعة محمـد خيضر  _5

 .210،ص 2015،جوان  17بسكرة كلية العلوم الإقتصادية، مجلة أبحات أبحاث اقتصادية و ادارية العدد
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اج نتالإت دلاتملك خطط تفصيلية لعملها وأهدافها، ومع لا: فالمؤسسة التي هداف المحددةالأغياب _ 

وجود  م لقلةتستطيع قياس ماتحقق من إنجاز أو محاسبة موظفيها على مستوى أدائهالمطلوب أداؤها، لن 

ظف اوى الموها يتسداء الجيد، فعندالأتاج والإنتمتلك المؤسسة معايير أو مؤشرات  لامعيار محدد مسبقا، ف

 .داء الضعيفلأو اذداء الجيد مع الموظف الأو ذ

 طيط وصنعة في التخدارية المختلفالإالعاملين في المستويات : إن قلة مشاركة  دارةالإقلة المشاركة في _ 

لى ي يؤدي إبالتالودارية والموظفين في المستويات الدنيا، الإالقرارات يساهم في وجود فجوة بين القيادة 

 ضعف الشعور بالمسؤولية والعمل الجماعي لتحقيق أهداف المؤسسة

دارية لإااليب سالألى أداء الموارد البشرية عدم نجاح من العوامل المؤثرة ع داء:الأف مستويات لاختإ_

أداء  مستوى رتبطإداء والمردود المادي والمعنوي الذي يحصلون عليه، فكلما الأالتي تربط بين معدات 

 ترقياتبرتبط مستوى أداء الموظف إوات والحوافز التي يحصل عليها فكلما لاالموظف بترقيات والع

ظاما نتطلب يا ذيحصل عليها كلما كانت عوامل التحفيز مؤثرة بالموظفين، وهوات والحوافز التي لاوالع

تهد وظف المج، والمداء العاليالأو ذمتميزا لتقيم أداء الموظفين ليتم التميز الفعلي بين الموظف المجتهد 

 .داء المتوسط أو الكسول أو غير المنتجالأو ذ

فين، للموظ داءالأساسية المؤثر على مستوى الأامل : فالرضا الوظيفي من العوت الرضا الوظيفيلامشك_

دد كبير أثر بعنخفاضه يؤدي إلى أداء ضعيف وإنتاجية أقل، والرضا الوظيفي يتإفعدم الرضا الوظيفي أو 

 .من العوامل التنظيمية والشخصية للموظف

داري في المؤسسة يعنى ضياع ساعات العمل في أمور غير منتجة بل قد الإفالتسيب  داري:الإالتسيب _ 

سلوب القيادة أو أداري نتيجة الإخرين، وقد ينشأ التسيب الآتكون مؤثرة بشكل سلبي على أداء الموظفين 

 2.شراف، أو للثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسةالإ

   أهمية قياس أداء الموارد البشرية :الخامسالفرع 

هداف التي تسعى لتحقيقها لكي تقيس أداء والتي يمكن تلخيصها فيما الأيمكن تبيان قياس أداء الموظف من 

 :3يلي 

 أعلى من ى وظائفداء عن قدرات العاملين وبالتالي يتم ترقيتهم إلالأ: إذ يكشف قياس الترقية والنقل -1

 .ناسب مع قدراتهوظائفهم، كما يساعد في نقل ووضع كل عامل في الوظيفة التي تت

داء في تحديد مدى فعالية المشرفين والمديرين في تنمية : يساعد قياس الأالمديرينتقييم المشرفين و -2

 .وتطوير أعضاء الفريق الذي يعمل تحت إشرافهم وتوجيهاتهم
                                                                                                                                                                                              

بن قسوم جهيدة، قادري صورية، أثر الرضا الوظيفي على أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الإقتصادية، مذكرة نيل شهادة  _1

 .12_11،ص ص 2020_2019الماجستير، كلية العلوم الإقتصادية و التجارية و علوم التسيير، جامعة حمه لخضر الوادين،
 .12ذكره،ص بن قسوم جهيدة، قادري صورية، ، مرجع سبق  _2
بلخيري سهام، عشيط حنان، أثر الرضا الوظيفي على أداء الموظفين في المؤسسات الجامعية، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل  _3

 .85_84،ص ص 2012شهادة الماجستير في إدارة الأعمال،جامعة العقيد أكلي محند أولحاج، البوير،
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لمناسبة االية قتراح المكافآت الم: إن قياس الأداء يساهم في إجورإجراء تعديلات في الرواتب والأ -3

ور ب وأجداء يمكن زيادة رواتلتي يتم الحصول عليها من قياس الأللعاملين، ففي ضوء المعلومات ا

 .العاملين أو نقصانه

ات ت وتطبيقسياسا : إن قياس الأداء يمكن أن يعتبر معيارا أو مقياسا مقبولا في تقسيممقياس أو معيار -4

تعلق فعالية التدريب في المؤسسة، وكذلك فيما يأخرى في مجال الموظف، وذلك كالحكم على مدى 

 .بتقارير البحوث التي يمكن إعدادها

ئهم وقد ين أدا: يشكل قياس الأداء أداة لتقويم ضعف الموظفين وإقتراح إجراءات لتحستقديم المشورة -5

 .يأخذ التحسين شكل تدريب داخل المؤسسة أو خارجها

كاك : إن قياس الأداء يشجع المشرفين على الإحت عيعتبر متطلب للمعرفة الشخصية والإطلا -6

وتحقيق  لأداءبمرؤوسيهم أثناء عملية القياس لتعرف على إحتياجاته والعمل على تحقيقه لضمان زيادة ا

 أهدف المؤسسة.

جات ن الحاع: إن قياس الأداء يعتبر من العوامل الأساسية في الكشف  إكتشاف الحاجات التدريبية -7

 .بالتالي تحديد أنواع برامج التدريب والتطوير اللازمةالتدريبية و

: يزود قياس الأداء مسؤولي إدارة الموظفين في المؤسسات المختلفة بمعلومات التزويد بالمعلومات  -8

واقعية عن أداء وأوضاع الموظفين فيها، مما يعتبر مؤشر لإجراء دراسات ميدانية تتناول أوضاع 

جيتهم ومستقبل المؤسسة نفسها، كما يعتبر قياس الأداء مؤشر لعمليات الإختيار الموظفين ومشكلاتهم وإنتا

 .1والتعيين في المؤسسة

 الثالث:دور الرضا الوظيفي في تحسين أداء الموارد البشرية بالمطل

 لتنظيمي،سلوك اا من قبل الباحثين في مجالي الإدارة والدمتزاي اماهتمإلقد نال موضوع الرضا الوظيفي 

رتبطة الم نفعالاتذي يتأثر بمجموعة من المشاعر والإلما له من صلة وثيقة بالعنصر البشري ال وذلك

ة التي الأساسي عواملعد هذه المؤثرات من الوت ،بطبيعة العمل، والبيئة الداخلية والخارجية التي يعمل فيها

 .تؤثر بشكل مباشر في أداء الفرد داخل المؤسسة

عارف رات والمالقد متلاكإ، والتي تبدأ من ى أنه الحصيلة النهائية لجهود الفردنظر إليه علت، فأما الأداء

 .اءةا بكفبمدى تحقيقه لتلك المهام وإنجازه نتهاءإهم المهام المطلوبة منه، وا بفاللازمة، مرور

                                                             
 85بلخيري سهام، عشيط حنان، مرجع  سبق ذكره، ص  _1
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تختلف فيما وقد تناولت العديد من الدراسات العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء، إلا أن التوجهات البحثية 

ا يدل على أن الموضوع ما يزال مجالا غنيتجاهها وقوتها، مما إ، من حيث بينها حول طبيعة هذه العلاقة

 1.بالنقاش والبحث

 

  الرضا عن العمل يؤدي إلى زيادة أداء الموارد البشرية والعكس الفرع الاول:

 ،بينما أداء الموارد البشرية هو متغير تابع له ،تجاه أن الرضا عن العمل هو متغير مستقلالإا ذيفترض ه

تجاه على فكرة أن: الفرد الذي يرتفع رضاه عن عمله يزداد حماسه للعمل ويزداد إقباله عليه الإا ذويقوم ه

والعكس صحيح أي أن الفرد الذي ، متنانه لوظيفته فترتفع بدلك إنتاجيته ويزداد أدائهإوترتفع معنوياته و

تنان لوظيفته الإملعمل يقل نتيجة لدلك حماسه للعمل ويقل إقباله عليه وتقل مشاعر ينخفض رضاه عن ا

 2.فيقل نتيجة لذلك أدائه

 رتفاع أداء العاملين يؤدي إلى زيادة رضاهم عن العمل والعكس إالفرع الثاني:

تابع وتتضح تجاه أن أداء الموظفين هو متغير مستقل في حين الرضا عن العمل هو متغير الإ اذيعتبر ه

 ( ا شعر أن حصوله على عناصر الرضا الوظيفيذه الفكرة من كون أن الفرد العامل إذه

داء، فسيعمل على تحقيق أداء عالي حتى الأمرتبطة بضرورة تحقيق مستوى معين من  (جر....،الأالترقية

أما عند ،بب في الرضاداء هو المتسلأتالي االوب ،مكافأة عالية والتي بدورها تحقق رضا الموظف عن أدائه

لك حوافز أول مكافئات بنسبة ضئيلة وبالتالي يكون إشباع ذتحقيق الفرد مستوى أداء منخفض يترتب على 

 .3الموظف قليل ورضاه منخفض

 قة معينة بين أداء العاملين ورضاهم الوظيفيلاتوجد علا الفرع الثالث:

ولكن تغير أحد  لاالموارد البشرية موجودة فع قة بين الرضا الوظيفي وأداءلاتجاه أن العذاالإيفترض ه

قة تربطها لافهي ع ،خرالآيؤدي دائما إلى متغير مماثل أو معاكس للمتغير لا تجاه معين إالمتغيرين في 

وصفات متعلقة بالوظيفة، وصفات متعلقة صفات ذاتية تخص الموظف،  عوامل وسيطة تتمثل في

 لافيمكن أن يكون الموظف في درجة عالية من الرضا ولكن  ،ةبالبيئة الخارجية وأخرى بالبيئة الداخلي

                                                             
زويش سامية، محددات الرضا الوظيفي وأثرها على أداء الموظفين في المؤسسة، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة _1

 .74_73،ص ص 2013/2014الماجستيرفي إدارة الأعمال ، جامعة أكلي محند أولحاج، البويرة،
 .224،ص2004ن، السلوك الإنساني في المنظمات، دار الجامعة الجديدة، مصر ،سعيد أنور سلطا _محـمد 2
 .228،ص1999حامد أحمد رمضان بدر، السلوك التنظيمي، الطبعة السادسة، دار النهضة، العربية للنشر، القاهرة، _3
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ستخدام ضغط أو أسلوب دكتاتوري في إوأحيانا يزيد أداء الموظف ب،لك بضرورة إلى زيادة أدائه ذيؤدى 

 1لك يكون أداءه مرتفعا لكن رضاه الوظيفي منخفض ذالقيادة وب

 

 ريةوأداء الموارد البشالأدبيات التطبيقية للرضا الوظيفي المبحث الثاني:

ة ت الدوليلتقياتناول هذا المبحث الدراسات السابقة، والبحوث العلمية من حيث المقالات المحكمة، والم

قة ، الساب ستفادة موضوع البحث من الدراساتإالعلمية، وذلك منحيث  روحاتوالوطنية والرسائل والأط

 وهذا على النحو الآتي:

 السابقة باللغة العربيةالمطلب الأول:الدراسات 

أثر الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي في " :،بعنوان2017،عافت شامان العنزي محمـد  دراسة_ 1

 .2جتماعية في دولة الكويتالإالمؤسسة العامة للتأمينات 

 لتأميناتعامة للى التعرف على أثر الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسة الإهدفت هذه الدراسة 

 ي وتوزيعتحليلجتماعية في دولة الكويت، ولتحقيق أهداف الدراسة قام الباحث على المنهج الوصفي الالإ

 :لى عدة نتائج أبرزها هيإستبانة على أفراد العينة ،وقد توصلت الدراسة إ579

سسة العامة في تحقيق الرضا الوظيفي في المؤ (المادية والمعنوية) الحوافزوجود أثر لكل من بعدي _

  .جتماعية في دولة الكويتالإللتأمينات 

ن عض النظر لين بغربط الحوافز في المؤسسة العامة للتأمينات في دولة الكويت بعملية تقييم أداء العام_ 

  .مثلالأكل عمال المطلوبة منهم بالشالأ نجازلإ لى بذل أقصى جهدمسامهم الوظيفي، لغاية تشجيعهم ع

 للامن خ معنويةجتماعية في دولة الكويت بشكل أكبر بالحوافز الالإتمام المؤسسة العامة للتأمينات إه_

غاية لارات تخاذ القرإحيات لغايات تمكينهم، وحثهم على المشاركة في لامنح العاملين المزيد من الص

  .طوير العملتحسين وت

جتماعية في دولة الكويت لمزيد من الإإخضاع الرؤساء والمسؤولين في المؤسسة العامة للتأمينات _ 

  .البرامج التدريبية وورشات التوعية لتطوير كفاءاتهم الجوهرية وخاصة في مجال إدارة وقيادة العاملين

                                                             
وحة الدكتوراه في العلوم  الإقتصادية، شنوفي نور الدين، تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية  الإقتصادية، أطر_1

 .204،ص2005جامعة الجزائر،
محـمد  عافت شامان العنزي ، أثر الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي ، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستير،  الإدارة  _2

 .2007العامة ، جامعة آل البيت ، الاردن ، 
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الدكتور/ ابهيجيت  (،2) محمد أنس شمسيالدكتور/  (،1) بندر بن خالد الخالدي /تور دراسة الدك_ 2

دارة الموارد البشرية في التأثير على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي في ور إبعنوان د   مجلد 3) غوش

المجلة الدولية لنشر البحوث  من 2025، مايو )67، العدد 6فهادالالمنظمة )دراسة ميدانية: شركة 

 1.والدراسات

هدفت هذه الدارسة إلى معرفة دور إدارة الموارد البشرية في التأثير على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي 

داخل المنظمة. تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي في الحصول على بيانات وافية ودقيقة لتحقيق غرض 

من الموظفين من المستوى المتوسط والمنخفض في شركة الفهاد، اعتماداً  الدراسة وتكون مجتمع الدراسة

على من كان متاحا وقت توزيع الاستبيانات ومن كان على استعداد لملئه. اختار الباحث عينة عشوائية 

( موظف في 100( من أصل )90يمكن استخدامها لتمثيل مجتمع الدراسة. تكونت عينة الدراسة من )

( استبانة بالتساوي على الموظفين العاملين في شركة الفهاد تم استرجاع ما 90بعد توزيع )شركة الفهاد. 

( من 71( استبانة غير صالحة، لذلك كان ما عدده )12( استبانة مجابة، منها )90( من )83مجموعه )

ثر ذو دلالة وجود أ -الاستبيانات مجابة وصالحة للدراسة. توصلت الدارسة الى مجموعة من النتائج أهمها:

إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عند 

( ووجود أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط والتوظيف ولبرامج التدريب α≤0.05مستوى دلالة )

د مستوى دلالة وللتعويضات ولتقييم الأداء على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عن

(α≤0.05 أوصت الدراسة بعدد من التوصيات أهمها، ضرورة تبني ثقافية معرفية جديدة معتمدة على .)

ثقافة المنظمات التعليمية في الشركات التي تدعم برامج التدريب والتطوير وتستند على أساسيات التعلم 

عمل الإدارة العليا في شركة الفهاد إلى تحسين المستمر وتهيئة البيئة الداخلية الداعمة لاستمراريتها وبأن ت

جودة أبعاد إدارة الموارد البشرية من أجل تحسين نجاح. مجلة العلوم االقتصادية واالداريةوالقانونية العدد 

  2017ول إبريل مجلد الألا –الثاني 

 دراسة(الرضا الوظيفي وأثره على أداء العاملين بعنوان  عايطهملاخالد سليم  الله عبد دراسة -3

 ردنيةالأ ملكةمال )حدودةالم العامة مساهمةالا ردنيةالا مناجم الفوسفات شركة في تطبيقية

هذه الدراسة الى محاولة التعرف على أثر الرضا ت هدف                                        2الهاشمية

 حدودة وتناولتالم لساهمة العامةلمشركة مناجم الفوسفات االردنية االوظيفي على أداء العاملين في 

العمل، بيئة العمل،  باشر،زمالءالم الرئيس مع والحوافز واملكافآت،العالقة التالية: الرواتب الجوانب

الجتماعية، سنوات الخبرة ،املؤهل العلمي  لجنس،العمر، الحالةا العدالة، وتأثير الخصائص الشخصيةا

يداني المالنظري و الوصفي التحليلي بأسلوبه ضا الوظيفي ،واعتمدت هذه الدراسة على املنهجعلىالر

 ملعالجة البيانات ومن أجل تحقيق هدفلجتماعية الاللعلوم  لحصائيةلاوقد تم استخدام برنامج الحزم ا

 وقد توصلت فرضيات الدراسة علومات واختبارالم لغاية جمع االستبانة عتماد علىلاتم ا الدراسة

فرد الى مجموعة من النتائج كان من اهمها ان درجة الرضا عند العاملين  227لتي شملت  الدراسةا

وهو  الدراسة ملتوسط الحسابي لفقراتلفي شركة مناجم الفوسفات االردنية متوسطة وذلك بداللة ا

املين وأدائهم بين رضا الع قة إيجابيةلا(وهو يمثل درجةمتوسطةمن الرضا ،وتبين وجود ع11,3(

والحوافز  الوظيفي عن الرواتب الرضا مستوى ان الفوسفات،وتبين الوظيفي في شركةمناجم

                                                             

بعنوان دور إدارة الموارد البشرية في  الدكتور/ ابهيجيت غوش (،2) الدكتور/ محمد أنس شمسي (،1) الخالديبندر بن خالد  /تور الدك 1

المجلة الدولية لنشر البحوث  من 2025، مايو )67، العدد 6فهادالالتأثير على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي في المنظمة )دراسة ميدانية: شركة 

 1.والدراسات

 
 العامة مساهمةالا ردنيةالا مناجم الفوسفات شركة في تطبيقية الرضا الوظيفي وأثره على أداء العاملين (دراسةبعنوان  عايطهملاخالد سليم  الله عبد 2

                                         2الهاشمية الأردنية ملكةمال حدودة)الم
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ردنية ، وبناء على النتائج خلصت الأشركة مناجم الفوسفات  في أداءالعاملين يؤثر على واملكافآت

ء لاراتب بغملدية وربط اللالدراسة الى مجموعة من التوصيات وهي ضرورة االهتمام بالحوافز ا

 العاملين في التي يبديها العاملين واشراك مقترحاتلبا اهتمام اكثر االدارة اعطاء و وجودلمسعار ااالا

  .والندوات الدورات
 

 4- بعنوان : أثر الخصائص الديموغرافية في الرضا الوظيفي  2018  مسعود الباروني كتورالد دراسة

 1 199–226(, 3)1الاقتصادية من مجلة الدراسات  وأداء العاملين

 الأداءوهدفت هذه الدراسة إلى تحليل أثر اختلاف الخصائص الديموغرافية في الرضا الوظيفي حيث 

ة حول لدراساالوظيفي للعاملين بمصلحة الجمارك بطرابلس، وكذلك اختبار مدى الاختلاف في آراء عينة 

افية يموغرن نتيجة الاختلاف في الخصائص الدمستوى الرضا الوظيفي ومستوى الأداء الوظيفي للعاملي

بالتالي وظيفي بينهم، أيضاً هدفت الدراسة إلى تحليل أثر اختلاف الخصائص الديموغرافية في الرضا الو

يل ي في تحللتحليلالوظيفي للعاملين بالمنظمة قيد الدراسة، واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي ا في الأداء

اسة، لية للدرت الأوالدراسة، وكانت صحيفة الاستبيان الأداة الرئيسية لجمع البياناالعلاقات بين متغيرات 

لة صدية شامينة قعوتمثل مجتمع الدراسة في كافة العاملين بقطاع الجمارك بليبيا، أما عينة الدراسة فهي 

( مفردة، 121مكونة من كافة العاملين بالإدارة العامة لمصلحة الجمارك بطرابلس والبالغ عددهم ) 

م انطباق ( صحيفة استبيان لعد21( مفردة للتحليل الإحصائي، حيث تم استبعاد ) 81وخضعت بيانات )

( 19ة )المفقود عة أوالشروط والمعايير عليها وعدم استيفاء البيانات بها، وبلغ عدد الاستبيانات غير المرج

 :صحيفة استبيان؛ وتوصلت الدراسة إلى إثبات الحقائق التالية

اسة، د الدروجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للرضا الوظيفي في أداء العاملين بالمنظمة قي. .1

 .( ما لم يؤثر مؤثر آخر%55.2وبلغت نسبة الأثر )

، لخبرةوجود فروق معنوية في استجابة المبحوثين حول الرضا الوظيفي تعزى لمتغير سنوات ا .2

الجنس،  حول الرضا الوظيفي تعزى لمتغيرات:وعدم وجود فروق معنوية في استجابة المبحوثين 

 .المؤهل العلمي، العمر، الحالة الاجتماعية

رة، الخب وجود فروق معنوية في استجابة المبحوثين حول الأداء الوظيفي تعزى للمتغير سنوات .3

جنس، ت: الوعدم وجود فروق معنوية في استجابة المبحوثين حول الأداء الوظيفي تعزى للمتغيرا

 .العلمي، العمر، الحالة الاجتماعية المؤهل

وي ر معنوجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للخبرة في مستوى الرضا الوظيفي، وعدم وجود أث .4

 .ظيفيذو دلالة إحصائية للمتغيرات: الجنس، المؤهل العلمي، العمر، في مستوى الرضا الو

نوي ثر معوظيفي، وعدم وجود أوجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للخبرة في مستوى الأداء ال .5

 .وظيفيذو دلالة إحصائية للمتغيرات: الجنس، المؤهل العلمي، العمر، في مستوى الأداء ال

 2"قتصاديةالإييم أداء العاملين في المؤسسة كفاءة تق"  :عنوان،ب2021،دراسة عبد الرزاق حواس_5

                                                             

ص الديموغرافية في الرضا الوظيفي وأداء العاملين من مجلة الدراسات بعنوان : أثر الخصائ 2018الدكتور مسعود الباروني   1

  199–226(, 3)1الاقتصادية 

 
،  3عبد الرزاق حواس ،كفاءة تقييم أداء العاملين في المؤسسة الإقتصادية دراسة ميدانية، مجلة إيليزا للبحوث و الدراسات، المجلد _2

 .2021،)،جامعة الوادي )الجزائر 5العدد 

https://www.ijrsp.com/volume/issue-39/4/
https://www.ijrsp.com/volume/issue-39/4/
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ي توجيه دية فقتصاالإتهدف هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على أثر تقييم أداء العاملين في المؤسسات  

ع توزيركة سة بشهداف العامة لتلك المؤسسات، لذلك فقد قمنا بدراالأ سات الموارد البشرية بما يخدمسيا

 الغاز للوسط، وتوصلت الدراسة إلى : الكهرباء و

 لاأنه لبشرية، وسياسات الموارد اداء و توجيه الأتقييم ة إحصائية بين مؤشرات لالأنه يوجد أثر ذو د_ 

داء أقييم ة إحصائية بين متوسطات إجابات أفراد العينة حول محور مؤشرات تلالت دوجود لفروقات ذا

  .العاملين

الوظيفي الرضا بعنوان   2018قتصاد مارس  لإخالد علي سعد الحوتى جامعة بنغازي كلية ادراسة  -6

دارسة تطبيقية على مديري المدارس العامة بمدينة (الحكومية  الإدارة بفاعلية أداء العمل في  علاقته و

 )1بنغاز ي

لدى  لحكوميةادارة الإداء في الابين الرضا الوظيفي و فاعلية  العلاقةهدفت الدراسة إلى التعرف على 

ة لحكوميا. وتكون مجتمع الد ارسة من جميع مديري المدارس  مديري المدارس العامة بمدينة بنغازي

و معلمة، و(معلما  329(،حيث بلغ عدد أفراد العينة نحو  2015/2016بمدينة بنغازي، للعام الدراسي 

بيانات م جمع الالدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، حيث ت هولتحقيق هدمدير ومديرة ( 79)

علو م ية للمن خالل استمارة االستبيان، وقد تم استخدام برنامج الحزمة االحصائ األساسية للدراسة

 :آلتيةالمعالجة استمارة االستبيان، وتوصلت الدراسة إلى النتائج الدراسة ( SPSS( االجتماعية

فعة جدا مرتنت إن درجة فاعلية االداء لدى مديري المدارس الحكومية بمدينة بنغازي قيد الدراسة كا -1

  ,%  82بنسبة مئوية 

سبة سطة بنإن الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية بمدينة بنغازي قيد الدراسة كانت متو-2

)70.)%  

  :كما أن ترتيب محاور الرضا الوظيفي كاآلتي

 % (83محور الشعور بالنجاح، حيث وصلت النسبة المئوية إلى  -

 % 79وصلت النسبة إلىقة مع المعلمين، حيث لاحور العم -

  %72 محور أهمية الوظيفة، حيث وصلت النسبة إلى -

  %70قة مع المسؤولين، حيث وصلت النسبة المئوية إلىلامحور الع  -

  %70محور مكان العمل، حيث وصلت النسبة المئوية إلى  -

  % 69محور الترقيات، حيث وصلت النسبة المئوية إلى  -

                                                             
بعنوان الرضا الوظيفي وعلاقته  بفاعلية أداء العمل في الإدارة    2018قتصاد مارس  لإخالد علي سعد الحوتى جامعة بنغازي كلية ا 1

 )1دارسة تطبيقية على مديري المدارس العامة بمدينة بنغاز ي(الحكومية 
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       %57 مئوية إلىمحور الحوافز، حيث وصلت النسبة ال -

 %52محور األجر، حيث وصلت النسبة المئوية إلى  -

ي لوظيفة احصائية بين الرضا الالو توصلت الدر اسة إلى وجود عالقة ايجابية وطردية ذات د -

مل ارتباط معا .داء لدى مديري المدارس الحكومية بمدينة بنغازي، حيث وصلت قيمة الاوفاعلية 

 دا.ارتباط مرتفعة ج %وهي درجة 86بيرسون إلى 

الحوافز ودورها في تحسين في تحسين أداء " :بعنوان،2018ف جاسم ،أحمد نوار نصيدراسة _7

 1"العاملين

وئها تم ضعلى  أثر الحوافز على تحسين أداء العاملين والتيقة ولات هده الدراسة إلى التعرف على عهدف

تخدام سإب مدى تأثيره على أداء العاملين،وصياغة مجموعة من الفرضيات لتشخيص واقع نظام الحوافز 

طبيق دانا لتميستثمار في مدينة بغداد لإمصرف الشرق الوسط ختار الباحث إالمنهج الوصفي التحليلي، و

 . لاعام24على البيانات بعينة ستبيان للحصول الإستمارة إعتماد على الإالبحث ، حيث تم 

 :ليهاإوصل ومن أهم النتائج المت 

ن سلبا عامليتعتمد إدارة المصرف على آليات واضحة لمنح الحوافز للعاملين مما أثر على أداء ال لا_

 ه.تتناسب مع ما صممت من أجل لاات المتبعة الآلي صوصا عند إدراك العاملين أنوخ

بين ية نسانلإاات قلاتجاه يساعد على تقوية العإمصرف لم توجه الحوافز المعنوية بتبين أن إدارة ال _

  .الكوادر العاملة والذي يعكس على أداء العاملين

لعاملين ال لدى أظهرت النتائج أن هناك تركيز من قبل إدارة المصرف في إعداد نظام حوافز يتمتع بقبو_ 

  .في المصرف لقدرة رضا العاملين

 .لينامقة وتأثير أبعاد الحوافز في تحسين أداء العلاحصائية على وجود عالإأظهرت المعطيات _

 7-  الولاء التنظيمي لدى العاملين على  الرضا الوظيفيأثر بعنوان  , 2008إيهاب أحمد عويضة دراسة

 .2في المنظمات الاهلية محافظات غزة فلسطين

هدفت هذه الدراسة إلى تحديد أثر العلاقة بين الولاء والرضا الوظيفي ومحاولة الخروج بتوصيات تعمل  

الولاء والرضا الوظيفي لدى العاملين في المنظمات الأهلية من خلال ربطه على تطوير وتحسين مستوى 

بعناصر محددة للرضا الوظيفي وذلك طبقا للمتغيرات الشخصية، ومعرفة المشاكل والعوامل التي تعيق 

وجود ولاء تنظيمي في المنظمات الأهلية في محافظات غزة، والبحث في كيفية تحسين الولاء التنظيمي 

                                                             
دراسة إستطلاعية في مصرف الشرق الأوسط  أحمد نوار نصيف جاسم، الحوافز ودورها في تحسين في تحسين أداء العاملين_1

 .2018،جامعة تكريت  40،العدد 4للإستثمار في محافظة بغداد، مجلة تكريت للعلوم  الإدارية و الإقتصادية، المجلد 

 2 -  ت غزة الولاء التنظيمي لدى العاملين في المنظمات الاهلية محافظاالرضا الوظيفي على أثر بعنوان  , 2008إيهاب أحمد عويضة

 .2فلسطين
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املين في المنظمات الأهلية. و قد تكون مجتمع الدراسة من العاملين في المنظمات الأهلية لدى الع

( منظمة، حيث طبقت هذه الدراسة على عينة قدرها 1061الفلسطينية بمحافظات غزة و التي عددها )

ائية ( من مجتمع الدراسة الأصلي، و قد تم اختيار عينة طبقية عشو %6( منظمة أهلية أي حوالي )80)

موظف تراوحت بين )مدير المؤسسة، و مدير الفرع، و رئيس قسم أو منسق، و موظف  360بلغت 

إداري و فني، و عامل(، و قد استخدم الباحث أداة لجمع البيانات و هي الاستبانة و التي تكون من ثلاثة 

ت، و الجزء أجزاء، حيث تم تخصيص الجزء الأول للمعلومات الشخصية عن الموظف و فيه تسع فقرا

الثاني للعوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي و فيه ستون فقرة، و الجزء الثالث للعوامل المؤثرة في الولاء 

التنظيمي و فيه ثلاثون فقرة. و قد أظهرت النتائج التي كشفت عنها الدراسة أن هناك مستوى عالي من 

% عبرت عن العينة المستطلعة  1.768الولاء التنظيمي في المنظمات الأهلية بمحافظات غزة يقدر 

آراءها، و أن هناك مستوى جيد نسبيا لأجمالي الرضا الوظيفي للعاملين في المنظمات الأهلية بمحافظات 

% ، و كذلك وجود علاقة ايجابية بين عوامل الرضا الوظيفي المتعلقة بالعمل في 72.65غزة يقدر 

نظيمي للموظفين في أعمالهم و منظماتهم الأخرى، كما المنظمة و بين العوامل المؤثرة في الولاء الت

أظهرت الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحوثين حول أثر الرضا الوظيفي 

على الولاء التنظيمي لدى العاملين في المؤسسات الأهلية الفلسطينية محافظات غزة تعزى لمتغيرات 

عية، عدد الأبناء، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، مكان العمل، المسمى الجنس، العمر، الحالة الاجتما

الوظيفي، الراتب. و قد أوصى الباحث في دراسته بضرورة القيام بتعزيز الرضا عن الوظيفة من خلال 

العمل على تحسين نظام الأجور، و وضع نظام للحوافز، كذلك إعادة صياغة نظام الترقيات المطبق، 

وضع نظام عادل لتقييم الموظفين، و العمل على تطوير قدرات و مهارات العاملين، كذلك  بالإضافة إلى

تعزيز اهتمام إدارة المنظمات الأهلية بالأساليب الإدارية الحديثة في التعامل مع الموظفين، و تفعيل و 

بيئة العمل، و تعزيز العلاقات الإنسانية بين العاملين في هذه المنظمات، و ضرورة العمل على تحسين 

.وضع نظام خاص يعالج مشاكل الموظفين و شكاويهم، و تعزيز ثقافة الانتماء للعمل و الولاء للمنظمة  

 

 الثاني: الدراسات السابقة باللغة الأجنبية المطلب

 Jen Hung Wang.Kuan Chen Tsai-Luo Jia Ru Lei. Im Fanدراسة كل من_ 1

Sut Kam Lai-Chio،2016،1بعنوان 

" Relashionships among JobSatisfaction, Organizational Commitment and 

Turnover : Evidence from the gambling Industry in Macau ،Intention" 

وران ديفي، تزام الوظلإلدة بين كل من الرضا الوظيفي ،اقة الموجولالى الكشف عن العإاسة هدفت الدر

خدام ستإوتماد على المنهج الوصفي التحليلي الإعموظف ،حيث تم  842ة مكونة من العمل لدى عين

  : ليهاإنتائج المتوصل ستبيان كأداة لدراسة الإ

 .تزام الوظيفي على دوران العملللإلثر سالب غير معنوي أوجود _

 .تزام الوظيفيالإلوجب معنوي للرضا الوظيفي على وجود إثر م_  

                                                             
1_Jen hung wang.kuan chen tsai-luo jia Ru Lei.Im fan Chio-Sut Kam Lai :Relashionships among job 

satisfaction.Organizational commitment and turnover intention.Evidence from the gambling industry 

in macau.business and management studies.vol2.N1.March2016 
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 معنوي للرضا الوظيفي على دوران العمل ثر موجب غيرأوجود _ 

 بعنوان: Alamdar Hussain Khan, Muhammad Aleem،_دراسة كل من 2

"Impact of Job Satisfaction on employee turnover : An empirical Study of 

Autonomous Medical Institutions of Pakistan"1 

رضا العمل في القطاع الصحي بباكستان وعلاقة الهدفت هذه الدراسة إلى معرفة محددات دوران 

ئج موظف شملت الأطباء، وكذا الإداريين في قطاع الصحة نتا544الوظيفي لدى عينة مكونة من 

  :المتوصل إليها

 الرضا ، الترقية ،ظروف العمل، طبيعة العمل على: الراتبوجود أثر إيجابي ومعنوي بين كل من _

  .الوظيفي

 .عملوران ال،الترقية ،ظروف العمل وطبيعة العمل على د من: الراتبوجود أثر سلبي ومعنوي بين كل  _

 Syukrina Alini Mat Ali, Noor Azzah Said Noor ainدراسة كل من_3

MohamedYunus.Sri Fatiany Abd Kader.Dilla Syadia .Abd Latif.Rudzi 

. Munap2014 :2، بعنوان 

"characteristics model to job satisfaction،”Hackman and oldham’s job" 

ونة من نة مكهدفت هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بين خصائص العمل والرضا الوظيفي لدى عي        

 مدير تنفيذي لمجموعة من المطاعم. 858

 :ومن بين النتائج المتحصل عليها

لما كي، إذ بين متغيررا خصائص العمل والرضا الوظيفتوصل الباحثون إلى وجود علاقة إرتباط موجبة _

 .كانت تلك المتغيرات متوفرة كلما أدى ذلك إلى زيادة درجة الرضا الوظيفي

 المقارنة بين الدراسات السابقة و الحالية : ثالثال المطلب

سنتطرق في هذا المطلب إلى المقارنة بين الدراسةة الحاليةة و الدراسةات السةابقة ) العربيةة و 

 الأجنبية (و تحديد أوجه الشبه و أجه الاختلاف بينهما.

                                                             
1_Alamdar Hussain Khan, Muhammad Aleem: Impact of Job Satisfaction on employee turnover : An 

empirical Study of Autonomous Medical Institutions of Pakistan, Journal of International Studies, Vol 
7, n°1, 2014, p.122- 
2_Syukrina Alini Mat Ali et all: Hackman and oldham’s job characteristics model to job satisfaction, 

International Conference on Innovation, Management and Technology Research, Malaysia, 22-23 

September 2013, Procediasocial and behavioral sciences, 129, 2014, p.46-52 

https://www.sciencedirect.com/journal/heliyon
https://www.sciencedirect.com/journal/heliyon
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 الفصل الاول: الأدبيات النظرية و التطبيقية للرضا الوظيفي و الموارد البشرية

 أوجه الشبه: 

إعتمةةدت علةةى يكمةةن الشةةبه بةةين الدراسةةة الحاليةةة و الدراسةةات السةةابقة،من حيةةث أنهةةا  

ل كةةأداة لتحليلهةةا فةةي جةة spssالإسةةتبيان كةةأداة أساسةةية فةةي جمةةع المعلومةةات و إسةةتخدام

 الدراسةةات , كمةةا إشةةتبهت الدراسةةة الحاليةةة مةةع الدراسةةات الأجنبيةةة كونهةةا درسةةت نفةةس

 المتغيرات تقريبا .

  أوجه الاختلاف 

راسةةة الحاليةةة و بةةالرغم مةةن أوجةةه الشةةبه إلا أنةةه لا تخلةةو مةةن أوجةةه الاخةةتلاف بةةين الد 

الدراسات السابقة من حيث الزمن ,المكان ,العينة , نوع القطاع، و الجدول التالي يبين أوجه 

 الاختلاف بينهما 

 

 

 

 

 

 (: يبين مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة 1. 1الجدول ) 

 الدراسات السابقة الدراسة الحالية 

منن حينث المكننان و 

 الزمن

المكانيةةةةة فةةةةي مركةةةةز  تمثلةةةةت الدراسةةةةة

التكةةوين و التمهةةين شةةنين قةةدور ورقلةةة،  

أمةةةا عةةةن الزمةةةان فقةةةد كانةةةت فةةةي شةةةهر 

 .2025مارس

تنوعةةةت الحةةةةدود المكانيةةةةة علةةةةى مسةةةةتوى 

الدراسةةات السةةابقة منهةةا مةةن تناولهةةا علةةى 

البنوك و هناك من تناولها في المستشةقى و 

 هناك من تناولها في الجامعة.

و 2008أمةةةا عةةةن الةةةزمن فقةةةد كانةةةت بةةةين 

2023. 

 من حيث العينة

عينةةةة مةةةن مةةةوظفي  50اقتصةةةرت علةةةى 

مركةةز التكةةةوين و التمهةةين شةةةنين قةةةدور 

 ورقلة..

تنوعت العينة في الدراسات السةابقة هنالةك 

 80موظف وهناك من تنةاول  20من تناول

 .895موظف وهناك من تناول 

منننننن حيننننننث نننننننوع 

 القطاع

السابقة بين القطاع العةام تنوعت الدراسات  اقتصرت على القطاع العام

 و القطاع الإقتصادي

 من حيث المتغيرات

الالتةزان التنظيمةي، دوران العمةل، الرضةةا  الرضا الوظيفي , اداء الموارد البشرية 

الوظيفي، الانغراز الوظيفي، التدريب، نية 

 ترك العمل.
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 من إعداد الطالب بالاعتماد على الدراسات السابقة .لمصدر:ا

 

 المطلب الثالث : مجال الاستفادة من الدراسات السابقة 

دراسةة و لن مجال الاستفادة من الدراسات السابقة كونها ساهمت في توضيح الجانةب النظةري لمكي 

 في إعداد الجانب التطبيقي و كذا :

 في إعطاء صورة أولية و نظرة شاملة و كاملة لموضوع الدراسة ,مما سهل على الباحث  همت سا

 نطلاق في الدراسة الحالية ؛الإفي 

 و أيضةا تحديةد المنهجيةة الملائمةة للدراسةة  الدراسة,بشكل كبير في تصميم استبيان لبعدي ت ساهم

 ة ؛ الحالي

 فيهةا ,والتةي  سةهلت علةى الباحةث الحةالي  التعرف على نقائص التي تعرض لها الباحثون السابقون

 الإستفادة منها وإدراج النقائص في الدراسة الحالية ؛
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 خلاصة
في هذا الفصل، تناولنا الإطار المفاهيمي لكل من الرضا الوظيفي وأداء الموارد البشرية، حيث تم         

المبحث الأول، تطرقنا إلى دراسة المتغير المستقل، وهو الرضا في ،تقسيم الفصل إلى مبحثين رئيسيين

الوظيفي، وذلك من خلال المطلب الأول الذي تناولنا فيه: تعريف الرضا الوظيفي، أهميته، خصائصه، 

 .أنواعه، ، إضافة إلى العوامل المؤثرة فيه وعناصره الأساسية

ث للمتغير التابع وهو أداء الموارد البشرية، حي أما المطلب الثاني، فقد خصص لدراسة الإطار المفاهيمي

محدداته، والعوامل المؤثرة فيه، مع التأكيد على أهمية قياس الأداء  تم التطرق إلى تعريفه، أهميته،

وفي المطلب الثالث سعينا إلى الربط بين المتغيرين )الرضا الوظيفي وأداء الموارد البشرية(، من ,الوظيفي

 :در الرضا الوظيفي وتأثيرها على الأداء، وذلك وفق ثلاثة مستويات رئيسيةخلال إبراز أهم مصا

الخصائص الفردية، العوامل البيئية الخارجية، والعوامل المرتبطة بالوظيفة، مع تحليل علاقة كل منها 

 .بأداء الموارد البشرية

الدراسات مطلب الأول صص لمراجعة الدراسات السابقة، حيث تناولنا في ال، فقد خأما المبحث الثاني

لمقارنة بين لصص المطلب الثالث بينما خ باللغة الأجنبية وفي المطلب الثاني الدراسات باللغة العربية ،

 .و مجال الاستفادة منها الدراسات السابقة و الحالية

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

لرضا ا: الدراسة الميدانية لأثر ينالثاالفصل         

الوظيفي على أداء الموارد البشرية في مركز 

التكوين المهني والتمهين الشهيد شنين قدور ولاية 

 ورقلة
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 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية لأثر الرضا الوظيفي على تحسين أداء الموارد البشرية

 

 د ــتمهي

حاول في ية ، سنبعدما تطرقنا في الفصل السابق للإطار المنهجي والذي تناولنا فيه الإجراءات المنهج  

م بعرض سنقو هذا الفصل تكميم المعطيات الكيفية التي تحصلنا عليها من خلال جمعنا للإستمارات بحيث

 ي المبحثفناول ، بحيث سنتوتحليل ومناقشة هذه النتائج التي توصلنا إليها حول هذه الدراسة الميدانية 

يات بار الفرضاختي الأول الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة الميدانية ثم بعد ذلك في المبحث الثان

 .تفسيرهاسنتطرق لأهم النتائج المتوصل إليها من خلال تحليلها و و المبحث الثالث 

  

 

 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 في الدراسة الميدانيةلمبحث الأول:الطريقة والأدوات المستعملة ا

فة إلى الإضابسنحاول في هذا المبحث من الدراسة الميدانية ، تقديم العينة وعرض منهج الدراسة، 

 الأدوات التي سوف نستخدمها في جمع البيانات وفي معالجتها من أدوات إحصائية وبرامج.

 المطلب الأول: الطريقة المعتمدة في الدراسة الميدانية
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 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية لأثر الرضا الوظيفي على تحسين أداء الموارد البشرية

 التعريف بمركز التكوين المهني و التمهين شنين قدور ورقلة :الأول الفرع

بالولاية التي  من بين المؤسسات التكوينية 02مركز التكوين المهني و التمهين شنين قدور ورقلة  يعتبر

 .نظيميالتتسهر على تكوين يد عاملة مؤهلة للشغل , وسنحاول التعرف على المركز و دراسة هيكله 

 02و تعريف مركز التكوين المهني و التمهين شنين قدور ورقلة نشأة أولا:       

مربح  مؤسسة عمومية ذات طابع اداري غير 02مركز التكوين المهني و التمهين شنين قدور ورقلة 

 رقمرسوم مبموجب  25/01/1979تتواجد ببلدية سيدي عمران مخادمة ولاية ورقلة , تم تأسيسه بتاريخ 

طاع التكوين قم حيث ينتمي إلى  1982و فتح ابوابه في افريل  06المؤرخ بالجريدة الرسمية رقم  79/14

 .دورالشهيد شنين قحمل اسم يالمهني و تحت اشراف وزارة التكوين و التعليم المهنيين حاليا 

و  ي بورقلةهنمسكن بالمخادمة يحده شمالا مديرية التكوين و التعليم الم 360و يقع المركز بحي 

 مسكن,وغربا مؤسسة اتصالات الجزائر. 400مسكن, و شرقا حي  360جنوبا 

م مربع  5549م مربع مغطى و  34784ويتربع المركز على مساحة اجمالية اكثر من ثلاثة هكتار منها  

 غير مغطاة.

 عامل. 58أستاذ و  29متعاقد و  28دائم و  59موظف   منهم    87بلغ العدد الاجمالي للموظفين 

 ثانيا :أنواع التكوين على مستوى المركز

 يتوفر بالمركز أربعة أنماط تكوينية وهي:

كهربائية و مقعد  لتخصص تركيب الاسلاك ال 11متربص  منه  32: ويضم التكوين تأهيلي لمنحة البطالة

 مقعد لتخصص الزخرفة بالازهار.   21

قعد م 24مقعد لتخصص الكهرباء الصناعية,  26متربص منه  134: ويضم التكوين عن طريق التمهين

ية.       مقعد تخصص الكهروميكانيك 18مقعد تخصص تركيب و صيانة اجهزة التبريد, 33تخصص البستنة,

   

 لجانبفي هذا النوع من التكوين يقضي معظم وقته بالمصنع أو مؤسسة صاحب العمل أين يتلقى ا  

 ينه ويحضر مرة واحدة في الاسبوع لتلقي الجانب النظري والتطبيقي.التطبيقي من تكو

تساب : في هذا النوع من التكوين يستدعي حضور المتربص يوميا في المركز لاكالتكوين الحضوري

 مهارات من اجل الحصول على شهادة دولة فب التخصصات التالية:

 مقعد في تخصص التركيب الصحي و الغاز, 23
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 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية لأثر الرضا الوظيفي على تحسين أداء الموارد البشرية

 تخصص البستنة.مقعد في  28

 ثالثا : أهداف المركز شنين قدور

 تهدف المؤسسة التكوينية شنين قدور إلى :

نها صات م* تكوين و تأهيل اليد العاملة و تهيئة الشباب غلى عالم الشغل في مختلف الاختصا

 .خ.....اللصحيةاالكهربائية و الالكترونية  والإعلام الالي و الميكانيكية إضافة إلى التمديدات 

 .مسايرة التطورات العلمية التكنولوجية 

 محاربة الجهل و البطالة و نشر العلم 

 .إعداد الفرد إلى مهنة معينة و أدائها بإتقان و تحسين الانتاج 

شهادة  ةيالمهارة ألفنو يتحصل المتخرج من المؤسسة بعد المدة القانونية المحددة على شهادة التأهيل التقني,

 رقلة.وولاية بالاختصاصات ذات التأهيل التقني فإنها تابعة للمعاهد التكوينية الكفاءة المهنية أما 

 

 

 : الهيكل التنظيمي الداخليرابعا: 

  وهي كما يلي: مصالح 6ويحتوي على 

  لية في ة الماالفرعية لتطبيق تنظيم ميزانية الدولة والجماعات المحلية والمراقبمصلحة المقتصدية

 . الولايات والبلديات

 مصلحة التوجيه. 

 مصلحة الرقابة العامة. 

 مصلحة التكوين الحضوري   .  

 مصلحة التمهين. 

  .مصلحة الصيانة 

 .بورقلةدور الهيكل التنظيمي لمركز التكوين الهني و التمهين شنين قالمبين يوضح  (01لشكل رقم )وا
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 لةشنين قدور ورقمركز التكوين المهني و التمهين الشهيد من مصلحة المستخدمين لالمصدر : 
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 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية لأثر الرضا الوظيفي على تحسين أداء الموارد البشرية

 الفرع الثاني: المنهج المستخدم

 ن قدورموظفي مركز التكوين المهني و التمهين شنيتتطلب مثل هذه الدراسة التي ستشمل عينة من 

ب ، لمناساومن أجل الوصول إلى نتائج قوية وواقعية والتي تقتضي الدقة في اختيار المنهج  ،ورقلة

أن  تانالطالب رىت، الرضا الوظيفي على أداء الموارد البشريأثر ي وحسب طبيعة هذه الدراسة المتمثلة ف

المنهج  لنظريالمنهج المناسب لهذه الدراسة هو المنهج الوصفي التحليلي ، حيث استخدمنا في الجانب ا

ارد ء الموالرضا الوظيفي و أداالوصفي ،الذي يعمل على توضيح وتبيين متغيرات الدراسة المتمثلين 

ئج ين النتاالربط بواستخدمنا في الدراسة الميدانية المنهج التحليلي لأنه يعمل على التحليل و، البشرية 

 المتوصل إليها ويعمل على تفسيرها ثم يصنفها ثم إصدار الأحكام المناسبة.

 : مجتمع وعينة الدراسة لثالفرع الثا

 أولا : مجتمع الدراسة

يتكون مجتمع إن التعرف على حجم المجتمع يمكننا من تحديد العينة بصورة صحيحة، حيث  

نا نقول أننا هموظف، ومن  87الدراسة من موظفي مركز التكوين المهني و التمهين بورقلة البالغ عددهم 

ى تبيان علسيع إإستطعنا تحديد المجتمع بدقة وأن كل العمال متواجدين في مدينة ورقلة، وسنعمل على توز

 عينة كبيرة مسحوبة عشوائيا من هذا المجتمع .

 ثانيا : عينة الدراسة

اعتمدنا في دراستنا على عينتين وهما العينة الاستطلاعية بهدف التأكد من صلاحية أداة القياس  

 )الاستبيان( أما العينة النهائية فتم اعتمادها لجمع البيانات. 

 العينة الاستطلاعية

العمل ونوع  مبحوث بين ذكور واناث وبمختلف أعمارهم وأقدميتهم في 18الاستطلاعية من  تتكون العينة

 (تبيانالوظيفة والسلك الوظيفي الذين ينتمون إليه وذلك بهدف التأكد من صلاحية الأداة )الاس

 العينة النهائية 

قدميتهم في العمل مبحوث بين الذكور والإناث وبمختلف أعمارهم وأ 50تتكون العينة النهائية من  

 ونوع الوظيفة والسلك الوظيفي الذين ينتمون إليه وهم يتوزعون كتالي:

 

 

 

 

 ( يوضح توزيع الاستبيان على عينة الدراسة01الجدول رقم )

الاستبيانات  المركزاسم 

 الموزعة

الاستبيانات 

 المسترجعة

الاستبيانات 

غير 

 المسترجعة

الاستبيانات 

 المرفوضة

الاستبيانات 

 المعتمدة

مركز التكوين المهني و 

 التمهين شنين قدور ورقلة

50 46 4 0 46 
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 46 0 4 46 50 المجموع

 %92 %00 %8 %92 %100 النسبة المئوية %
 تانالمصدر: من إعداد الطالب

 الموزعة ياناتيمثل هذا الجدول كيفية توزيع عينة الدراسة، حيث نلاحظ أن العدد الإجمالي للاستب

 .%92 ة.أي  ما يمثل بنسباستبيان  46 % وتمكنا من استرجاع 100استبيان والذي يمثل لنا  50 هو

 ثالثا: متغيرات الدراسة

 ( : يوضح متغيرات الدراسة02جدول رقم )

 المتغيرات

 الموارد البشرية ءداأ المتغير التابـــــــع

 الوظيفي لرضاا المتغير المستقل

 .ناتالمصدر: من إعداد الطالب

 : خصائص عينة الدراسة الرابعالفرع  

 يتسم أفراد عينة الدراسة بعدة سمات يمكن توضيحها فيما يلي :                      

 متغير الجنس : ولا أ 

   يوضح الجدول التالي توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لمتغير الجنس.           

 

 

 

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس( : يبين 03الجدول رقم )                 

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبات بناءً على مخرجات برنامج 

 الجنس التكرارات %النسبة المئوية 

 ذكر 16 34,8

 أنثى 30 65,2

 المجموع 46 100
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راسة هم من يتبين لنا جليا أن غالبية أفراد عينة الد 01والشكل رقم من خلال الجدول 

لذكور ، بينما تبلغ نسبة امستجوبة 30% بعدد 65.2حيث تبلغ نسبة الإناث جنس الإناث 
 .المركز  العمل فيطبيعة وقد تعود الأسباب ل مستجوب 16% بعدد 34.8

 :يوضح ذالك (02)و الشكل رقم 

 

 

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس01الشكل رقم )

 

 

  العمريةالفئة  رمتغي ثانيا :

   العمرية. ئةالف وضح الجدول التالي توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لمتغيري          

 يةالعمر الفئة ( : يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير04الجدول رقم )

 %النسبة التكرار يةالعمر الفئة

 13 6 فأقل سنة 30

 41,3 19 سنة 40  الى سنة 31 من

 26,1 12 سنة 50  الى سنة 41 من

 19,6 9 فأكثر سنة 50   من

 100 46 المجموع
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 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية لأثر الرضا الوظيفي على تحسين أداء الموارد البشرية

 spssالمصدر: من إعداد الطالبات بالإعتماد على مخرجات نتائج 

مكننا تحليل خصائص العينة من ي ( توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر، حيث04يبين الجدول رقم )
 :حيث العمر كما يلي

 العينة، حيث  سنة هي الفئة الأكبر في 40سنة إلى  31الفئة العمرية من  :الفئة العمرية الأكبر

راد العينة من إجمالي العينة. هذا يشير إلى أن غالبية أف %41.3فرداً، وهو ما يمثل  19تضم 

 .يقعون في هذه المرحلة العمرية التي قد تتميز بالاستقرار المهني والخبرة

 سنة، حيث تضم  50سنة إلى  41رتبة الثانية الفئة العمرية من تأتي في الم :الفئة العمرية الثانية

 .سبياًمن العينة. هذه الفئة تمثل شريحة ذات خبرة أكبر ن %26.1فرداً، وهو ما يمثل  12

 من  %19.6أفراد، وهو ما يمثل  9سنة فأكثر تضم  50الفئة العمرية  :الفئة العمرية الثالثة

 .كثر خبرة في المؤسسةالعينة. هذه الفئة تمثل الأفراد الأ

 أفراد  6م سنة فأقل هي الأصغر في العينة، حيث تض 30الفئة العمرية  :الفئة العمرية الأصغر

لعينة أقل امن إجمالي العينة. هذا يشير إلى أن تمثيل الشباب في هذه  %13فقط، وهو ما يمثل 

  .مقارنة بالفئات العمرية الأكبر

  يوضح ذالك (03)و الشكل رقم: 

 

 يةالعمر الفئة(: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير 03الشكل رقم )

 spssالمصدر: من إعداد الطالبات بالإعتماد على مخرجات نتائج 

  المؤهل العلميمتغير   ثالثا :       

   المؤهل العلمي. يوضح الجدول التالي توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لمتغير                        

 ( : يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير المؤهل العلمي05الجدول رقم )
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 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية لأثر الرضا الوظيفي على تحسين أداء الموارد البشرية

 % النسبة التكرار المؤهل العلمي

 15,2 7 فأقل ثانوي

 39,1 18 سامي تقني/تقني

 45,7 21 جامعي

  100 46 المجموع

 spssالمصدر: من إعداد الطالبات بالإعتماد على مخرجات نتائج 

نا تحليل ( توزيع عينة الدراسة حسب متغير المؤهل العلمي ، حيث يمكن05الجدول رقم )يبين       

 :خصائص العينة من حيث المستوى التعليمي كما يلي

 ة الفئة يشكل الأفراد الحاصلون على مؤهلات جامعي :حائزو الشهادات الجامعية هم الأغلبية

نة. هذا يشير إجمالي العي من %45.7فرداً، وهو ما يمثل  21الأكبر في العينة، حيث يبلغ عددهم 

 .إلى أن ما يقرب من نصف أفراد العينة لديهم تعليم عال  

 تأتي في المرتبة الثانية الفئة الحاصلة على  :حائزو شهادات تقني/تقني سامي في المرتبة الثانية

من العينة. هذه  %39.1فرداً، وهو ما يمثل  18شهادات تقني أو تقني سامي، حيث يبلغ عددهم 

 .ة تمثل شريحة مهمة تتمتع بتكوين مهني متخصصالفئ

 ة أو أقل الفئة يشكل الأفراد الحاصلون على مؤهلات ثانوي :حائزو مؤهلات ثانوية فأقل هم الأقلية

 .عينةمن إجمالي ال %15.2أفراد فقط، وهو ما يمثل  7الأصغر في العينة، حيث يبلغ عددهم 

 :يوضح ذالك (04)و الشكل رقم 

 
 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير المؤهل العلمي (:04الشكل رقم )
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 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية لأثر الرضا الوظيفي على تحسين أداء الموارد البشرية

 spssالمصدر: من إعداد الطالبات بالإعتماد على مخرجات نتائج 

 :المستوى التعليمي العام للعينة .2

عظمى البية الن الغبشكل عام، يشير التوزيع إلى أن المستوى التعليمي لأفراد العينة مرتفع نسبياً، حيث أ

 .(ييحملون شهادات ما بعد المرحلة الثانوية )تقني/تقني سامي أو جامع )%84.8منهم )حوالي 

 

  المسمى الوظيفيمتغير  رابعا :       

 لوظيفيايوضح الجدول التالي توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لمتغير المسمى                 

 الوظيفيالمسمى ( : يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير 06الجدول رقم )

 % النسبة التكرار المسمى الوظيفي

  65,2 30 موظف

  34,8 16 أستاذ

  100 46 المجموع

 spssالمصدر: من إعداد الطالبات بالإعتماد على مخرجات نتائج 

ليل تركيبة ، حيث يمكننا تح المسمى الوظيفي( توزيع عينة الدراسة حسب متغير 06يبين الجدول رقم )

 :العينة من حيث الوظيفة كما يلي

 30عددهم  يشكل الموظفون الغالبية العظمى من أفراد العينة، حيث يبلغ :غالبية من الموظفين 

 .من إجمالي العينة %  65.2فرداً، وهو ما يمثل 

 ا، وهو ما يمثلفردً  16 بلغ عددهميشكل الأساتذة نسبة أقل من العينة، حيث ي :تمثيل أقل للأساتذة 

 .من إجمالي العينة  %   34.8

ز، مع المرك يشير هذا التوزيع إلى أن العينة تتكون بشكل أساسي من فئة الموظفين العاملين فيبحيث 

 .تمثيل ملحوظ أيضًا لفئة الأساتذة المسؤولين عن العملية التعليمية والتدريبية

 للموظفين كبرالعدد الأ أي أن لى الجانب الإداري والتشغيليتركيز عبحيث يمكننا تفسير ذلك إلى ال   
الرغم من أن  على ، كما أنهإلى أهمية الجوانب الإدارية والتنظيمية والتشغيلية في عمل المركزيشير 
هداف قيق أأقل من الموظفين، إلا أن الأساتذة يمثلون شريحة أساسية ومؤثرة في تح ة الأساتذةنسب

 .لتكوين والتمهينالمركز المتعلقة با

 :يوضح ذالك (05)و الشكل رقم 
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 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية لأثر الرضا الوظيفي على تحسين أداء الموارد البشرية

 
 
 

 
 المسمى الوظيفييوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير  (:05الشكل رقم )

 spssالمصدر: من إعداد الطالبات بالإعتماد على مخرجات نتائج 

 الاقدمية المهنيةمتغير خامسا :        

   قدمية المهنية.يوضح الجدول التالي توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لمتغير الا                    

 الأقدمية المهنية( : يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير 07الجدول رقم )

التكرا الأقدمية المهنية

 ر
 % النسبة

 10,9 5 سنوات 05 من أقل

 37 17 سنة 10 من أقل الى 05 من

 37 17 سنة 20 من أقل الى سنة 10 من

 15,2 7 فأكثر سنة 20 من

 100 46 المجموع

 spssالمصدر: من إعداد الطالبات بالإعتماد على مخرجات نتائج 
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 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية لأثر الرضا الوظيفي على تحسين أداء الموارد البشرية

حليل تركيبة ت، حيث يمكننا  الاقدمية المهنية( توزيع عينة الدراسة حسب متغير 07يبين الجدول رقم )

 :العينة كما يلي

 20أقل من  سنوات إلى 10من و  سنوات 10إلى أقل من  05من الفئتان  :الفئتان الأكبر متساويتان 

من  لكل منهما %37فرداً، وهو ما يمثل  17هما الأكبر في العينة، حيث تضم كل منهما  سنة

 .سنة 20 و 5ين إجمالي العينة. هذا يشير إلى أن غالبية أفراد العينة لديهم خبرة متوسطة تتراوح ب

 7، حيث تضم كثرسنة فأ 20من تأتي في المرتبة الثالثة الفئة ذات الأقدمية  :فئة ذات أقدمية عالية 

 .سسةارًا في المؤمن العينة. هذه الفئة تمثل الأفراد الأكثر خبرة واستقر %15.2أفراد، وهو ما يمثل 

 العينة، حيث  النسبة الأقل في سنوات 05أقل من تشكل الفئة ذات الأقدمية  :فئة ذات أقدمية حديثة

 .من إجمالي العينة %10.9أفراد فقط، وهو ما يمثل  5تضم 

  لخبرة افئتي  التوزيع إلى أن العينة تتمتع بخبرة مهنية متنوعة، مع تركز كبير في هذا يشيربحيث

ولكن  لطويلة،هناك أيضًا تمثيل للأفراد ذوي الخبرة ا، كما أن  سنة( 20إلى أقل من  5المتوسطة )

 .بنسبة أقل، وتمثيل محدود للأفراد الجدد نسبياً في المؤسسة

 :يوضح ذالك (06)و الشكل رقم 

 

 الأقدمية المهنيةيوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير  (:06الشكل رقم )
   spssالمصدر: من إعداد الطالبات بالإعتماد على مخرجات نتائج 

 الدراسة.المطلب الثاني: الأدوات المستخدمة في 

 الفرع الأول: أداة الدراسة

 اختيار أداة الدراسة )الاستبيان( -1
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 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية لأثر الرضا الوظيفي على تحسين أداء الموارد البشرية

سامية * تم استخدام الاستبيان كأداة للدراسة وذلك بالاعتماد على الدراسات السابقة مثل دراسة 

، بعنوان:" أثر الرضا الوظيفي على أداء 2023_2022نور الهدى مصطفاوي،-عياد

 .ورقلة–ت الجزائر للهاتف النقال موبليس لالمؤسسة اتصا (الموارد البشرية 

 تصميم أداة الدراسة: -2

 حيث تم تصميم أداة الدراسة )الاستبيان( و تم تقسيمه إلى قسمين  :        

لمةةي :يخةةص المتغيةةرات الشخصةةية ووظيفيةةة للمبحةةوثين ) الجةةنس ـ فئةةة عمريةةة ـ المؤهةةل العالأول القسننم

 .مسمى وظيفي ـ اقدمية مهنية( 

 ستبيانيخص محاور الإ:الثاني القسم

 ينوهو مقسم إلى محور 

 عبارة موزعة كالاتي: 40و  أبعاد على ستة ويتويح الرضا الوظيفييخص :المحور الأول 

 عبارات. 07به  الأجر البعد الأول:

 عبارات. 06محتوى العمل به البعد الثاني:

 عبارات. 04جماعة العمل به  البعد الثالث:

 عبارات. 06الترقية به  البعد الرابع:

 عبارات 07نمط الاشراف به  البعد الخامس:

 عبارات. 10ساعات و ظروف العمل به البعد السادس: 

 :عبارات. 10أداء الموارد البشرية به المحور الثاني  
 

 أداة الدراسة صلاحية -3

 المحكمينصدق  أولا:

بتوزيع الاسةتبيان فةي هيئتةه الأوليةة علةى عةدد مةن  طالبتانال تاقام للتأكد من مصداقية أداة الدراسة 

( يوضةةةح أسةةةماء الأسةةةاتذة المحكمةةةين. وبنةةةاء علةةةى 03والملحةةةق رقةةةم ). ( 06المحكمةةةين بلةةةغ عةةةددهم )

تلاءم مةع مةا بإجراء التعديلات حتى يزداد وضوحا وية طالبتانالتا قام أبدوهاالتصحيحات والتوجيهات التي 

 وضع لأجله.

 ثبات أداة الدراسةثانيا : 
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 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية لأثر الرضا الوظيفي على تحسين أداء الموارد البشرية

صاء مة الاستقيقيس الثبات مدى استقرار أداة الدراسة وعدم تناقضها، حيث يوضح ما إذا كانت قائ    

س ا على نفوزيعهستعطي نفس النتائج باحتمال مساوي لقيمة المعامل المحسوب في حالة ما إذا تم إعادة ت

رق حد أهم طأتبر لذي يعأفراد العينة، وتم الاعتماد في هذه الدراسة على معامل الثبات ألفا كرونباخ وا

 قياس الثبات الداخلي، والجدول أدناه يوضح معامل الثبات لأبعاد ومتغيرات الدراسة.

 (: يوضح معاملات ثبات الأداة حسب المعامل )ألفا كرونباخ(   08(الجدول رقم 

 عدد الفقرات ألفا كرونباخ

0.862 50 

 SPSSمن إعداد الطالبات بناءً على مخرجات برنامج المصدر: 

سبة مقبولة جدا وهي ن 0.862 يتبين لنا من خلال نتائج الجدول أعلاه أن معامل ألفا كرونباخ بلغ حوالي

ما يعني ثبات أداة وهو مقبول إحصائيا، م  0.62بالنسبة للعلوم الاقتصادية التي تعتمد عليها ابتداء من 

 الدراسة وصلاحيتها للإجابة على الأسئلة واختبار الفرضيات.

 ثالثا: صدق أداة الدراسة

 .متنقول أن الأداة تتسم بالصدق إذا وجدناها تقيس الصفة )المتغير( التي من أجلها صم

  

 

 ( يبين معامل الصدق09الجدول رقم) 

 الفقراتعدد  معامل الصدق

0.928 50 

 

ي أن وهو معامل صدق قوي مما يعن 0.928من خلال الجدول يتضح أن معامل الصدق للمقياس يساوي 

 .المقياس صادق ونستنتج أن المقياس صالح للدراسة

 الأدوات والبرامج الإحصائية المستخدمة  المطلب الثالث:

 العينة من الاستبيانات استرداد للإجابة على أسئلة الدراسة واختبار صحة الفرضيات وبعد

المستجوبة ، تم استخدام أساليب الإحصاء الوصفي ، حيث قمنا بترميز وإدخال المعطيات إلى الحاسوب 

( عن طريق تفريغ SPSS V25)  25نسخة  SPSSباستخدام البرنامج الإحصائي للعلوم الاجتماعية 

 على للبيانات، والحصول الإحصائية عالجةوهذا بغرض الم SPSSبيانات قوائم الاستبيان مباشرة في 

 وقد شملت هذه الأساليب على ما يلي:  الدراسة موضوع فهم في تساعدنا نتائج
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 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية لأثر الرضا الوظيفي على تحسين أداء الموارد البشرية

افية ديمغرجدوال التوزيع التكراري والتمثيلات البيانية لاجابات العينة حسب المتغيرات ال -1

 .واختبار ثبات الاستبيان باستخدام الفا كرونباخ

 .التكراري لاجابات العينة على كل فقرات محاور الاستبيانجدوال التوزيع  -2

ر من لمحاوتقدير متوسط الإجابات والانحراف المعياري لكل من فقرات الاستبيان والأبعاد وا -3

 .أجل تقييم هذه العناصر وتقدير الاتجاه العام في كل منها

لعمل محتوى الأجر،)ا الرضا الوظيفيتقدير معاملات الارتباط الخطي لبيرسون بين أبعاد  -4

ة بشريال لعمل(  على أداء المواردجماعة العمل ، ساعات وظروف ا،ط الإشرافمن ،الترقية،

 من أجل معرفة أثر الدلالة الإحصائية.

دراسة اختلاف ذو دلالة إحصائية في متغيرات ال أو عدم وجوداختبار الفرضيات حول وجود  -5

مسمى ،الفئة العمرية ،المؤهل العلمي،ال)الجنس)المتغيرات الشخصية والوظيفية حسب كل 

 ؛(  ANOVAتحليل اختبار، T testتحليل اختبار الوظيفي والأقدمية المهنية( 

 مقياس ليكارت الثلاثي التالي في محوري دراسة ناكما استخدم -6

 

 ( : درجات سلم ليكارت الثلاثي10الجدول رقم )

 موافق محايد غير موافق الاستجابة

 3 2 1 الدرجة

 

  2= 1-3أصغر قيمة   =  –= أكبر قيمة  لتحديد طول الفئة  المدى -7

  لي : يإلى الحد الأدنى للمقياس فيصبح كما  0.66أي يضاف  0.66=2/3قسمة المدى على عدد الفئات 

 يوضح تصنيف الإجابات وفق المتوسط الحسابي المرجح( : 11الجدول رقم )

درجة المقياس 

 المكافئ الثاني

درجة المقياس 

 المكافئ الاول

مجال المتوسط 

 الحسابي المرجح

درجة 

 المقياس

 المجالات

 المجال الأول غير موافق 1.66الى  1من  منخفض منخفض

 المجال الثاني محايد 2.33الى  1.67من  متوسط متوسط

 المجال الثالث موافق 3الى  2.34من  عالي مرتفع

 تاناعداد الطالبمن :  المصدر
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 نتائج الدراسة و مناقشتهاالثاني :المبحث 

 
طات و لمتوسفي هذا المبحث سيتم عرض النتائج من خلال اختبار فرضيات الدراسة و تحليلها من خلال ا

 الانحرافات المعيارية لأبعد موضوع الدراسة.

  عرض و تحليل نتائج الدراسةالمطلب الأول : 

 
لةوظيفي * استم في هذا المطلب عرض و تحليل العينة فةي إجابةاتهم علةى العبةارات المتعلقةة بأبعةاد الرضةا 

 سةةاعات و ظةةروف العمةةل,و كةةذالك –نمةةط الاشةةراف  –الترقيةةة –جماعةةة العمةةل  –محتةةوى العمةةل  -الاجةةر

 نين قةدورشةالمهنةي  العبارات الخاصةة بأبعةاد أداء المةوارد البشةرية لةدى العينةة المدروسةة بمركةز التكةوين

 ورقلة.

 

  لىلاولنتائج المتعلقة بالفرضية االفرع الاول:ا

نين الشهيد ش لتمهينوا يالوظيفي لمستخدمي مركز التكوين المهنالرضا مستوى "         

 ." قدور عال
رية ومةدى بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيا من عدمها قمنا هذا الفرضيةصحة على  للتأكد

 :يهي كما يلوفقا للأبعاد المكونة لها و الرضا الوظيفياستجابة أفراد العينة للعبارات الممثلة لمحور 

 الأجرالبعد الأول : 
 سوف يتم عرض نتائج العبارات التي تقيس بعد الأجرثم تحليلها

 أولا: عرض النتائج

 ببعد الاجر(: يوضح نتائج إجابات المستجوبين الخاصة 12الجدول رقم )

اتجاه 

 العينة

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 المرجح

 الرقم العبارات

 01 دخلي لزيادة المركز خارج أعمل لا 2,26 9050, محايد

 02 المركز من أتقاضاه الذي الاجر يرضيني 1,80 8590, محايد

غير 

 موافق
,7370 1,65 

 أوديه الذي العمل مع أتقاضاه الذي الأجر يتناسب

 بالمركز
03 

غير   04 المركز من اتقاضاه الذي الأجر بعدالة أشعر 1,63 7410,
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 موافق

غير 

 موافق
 05 معيشتي متطلبات مع الشهري دخلي يتناسبي 1,59 7480,

غير 

 موافق
 06 اضافية حوافز على عملي من أحصل 1,57 7790,

غير 

 موافق
 07 الاضافية الحوافز توزيع في عدالة يوجد 1,50 7230,

 مستوى الاجر 1,71 4530, متوسط

 SPSS بناءً على مخرجات البرنامج الإحصائي انالمصدر: من إعداد الطالبت

 ثانيا: تحليل النتائج  

هذا ما و حايدمجاءت بتوجه  ببعد الاجريتضح لنا من الجدول أعلاه أن أغلب آراء أفراد العينة الخاصة 

انحراف و (1.7143) يوضحه لنا المتوسط المرجح الإجمالي لإجابات أفراد العينة والذي كان بمتوسط

 يادة دخلي()لا أعمل خارج المركز لز كما نلاحظ أن العبارة الأولى والتي نصت، .(0.45376) معياري

شير يوهو ما  (0.905) وهو أعلى من المتوسط الكلي وانحراف معياري (2.26) جاءت بمتوسط حسابي

 .لهمإلى أن أفراد العينة يميلون إلى الموافقة على أنهم لا يعملون خارج المركز لزيادة دخ

متوسط  حصلت على (يرضيني الأجر الذي أتقاضاه من المركز)كما نلاحظ العبارة الثانية والتي نصت

ول رضاهم ء أفراد العينة ح، وهذا ما يدل على أن آرا(0.859) وانحراف معياري قدره (1.80) حسابي

 .عن الأجر الذي يتقاضونه من المركز محايدة

التي حصلت و (ركزيتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع العمل الذي أوديه بالم)أما العبارة الثالثة والتي نصت

ون لعينة يميلوهو أقل من المتوسط الحسابي الكلي، فهي تشير إلى أن أفراد ا (1.65) على متوسط حسابي

 .لى عدم الموافقة على أن الأجر يتناسب مع العمل الذي يؤدونهإ

تي حصلت وال (أشعر بعدالة الأجر الذي أتقاضاه من المركز)وفيما يخص العبارة الرابعة والتي نصت

ينة يميلون ، فهي الأخرى تؤكد أن أفراد الع(0.741) بانحراف معياري قدره (1.63) على متوسط حسابي

 .لى شعورهم بعدالة الأجر الذي يتقاضونهإلى عدم الموافقة ع

لى عوالتي حصلت  (يتناسبي دخلي الشهري مع متطلبات معيشتي) أما العبارة الخامسة والتي نصت

لون إلى عدم ، فهي تشير إلى أن أفراد العينة يمي(0.748) بانحراف معياري قدره (1.59) متوسط حسابي

 .متطلبات معيشتهمالموافقة على أن دخلهم الشهري يتناسب مع 

ى والتي حصلت عل (أحصل من عملي على حوافز إضافية)وفيما يخص العبارة السادسة والتي نصت

ون إلى عدم ، فهي تدل على أن أفراد العينة يميل(0.779) بانحراف معياري قدره (1.57) متوسط حسابي

 .الموافقة على حصولهم على حوافز إضافية من عملهم
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والتي  (افيةيوجد عدالة في توزيع الحوافز الإض)ة السابعة والأخيرة والتي نصتأما فيما يخص العبار

ن ، فهي الأخرى تثبت بأ(0.723) بانحراف معياري قدره (1.50) حصلت على أدنى متوسط حسابي

 .يةأفراد العينة يميلون بشدة إلى عدم الموافقة على وجود عدالة في توزيع الحوافز الإضاف

 عن الرضا عدمو حليل نتائج البعد الأول )الأجر( إلى أن آراء أفراد العينة تميل نحبشكل عام، يشير تو

لى عمل اجة إالجوانب المختلفة المتعلقة بالأجر، على الرغم من وجود ميل نحو الموافقة على عدم الح

ور أو جي الأهناك تصور عام بأن الأجور قد لا تتناسب مع العمل، ولا يوجد شعور بالعدالة ف، وإضافي

 .الحوافز الإضافية

 محتوي العملالبعد الثاني : 

 سوف يتم عرض نتائج العبارات التي تقيس بعد محتوى العمل ثم تحليلها.

 أولا: عرض النتائج:

 ببعد محتوى العمل(: يوضح نتائج إجابات المستجوبين الخاصة 13الجدول رقم )

اتجاه 

 العينة

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 المرجح

 الرقم العبارات

 11 لعملي أدائي في حقيقية متعة أجد 2,57 7200, موافق

 موافق
,7820 2,50 

 و قدراتي و العلمية مؤهلاتي مع وظيفتي تتناسب

 مهاراتي
10 

 13 المركز في الوظيفي الأمان و بالراحة أشعر 2,41 8050, موافق

 موافق
,7450 2,39 

 اليا الموكلة المسؤوليات و المهام في وضوح هناك

  بالمركز
09 

 2,28 7500, محايد
 يزملائ مع بالمقارنة وظيفتي في سعادة أكثر أنني أشعر

 الاخرين
12 

 08 مهاأقد التي الأفكار و المقترحات المركز ادارة تشاركني 2,07 8000, محايد

 مستوى محتوى العمل 2,36 4730, عالي

 SPSS بناءً على مخرجات البرنامج الإحصائي تانالمصدر: من إعداد الطالب

 ثانيا: تحليل النتائج   

 موافقجاءت بتوجه  ببعد محتوى العملتضح لنا من الجدول أعلاه أن أغلب آراء أفراد العينة الخاصة ي

 (2.36) وهذا ما يوضحه لنا المتوسط المرجح الإجمالي لإجابات أفراد العينة والذي كان بمتوسط

أجد متعة حقيقية في أدائي ) والتي نصت 11رقم ، كما نلاحظ أن العبارة  (0.473) معياريوانحراف 

وهو  (0.720) وهو أعلى من المتوسط الكلي وانحراف معياري (2.57) جاءت بمتوسط حسابي (لعملي

 .ما يؤكد بأن أفراد العينة يوافقون على أنهم يجدون متعة حقيقية في أداء عملهم
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 (تتناسب وظيفتي مع مؤهلاتي العلمية وقدراتي ومهاراتي)والتي نصت 10رقم رة كما نلاحظ العبا

، وهذا ما يدل على أن أفراد (0.782) وانحراف معياري قدره (2.50) حصلت على متوسط حسابي

 .العينة يوافقون على أن وظائفهم تتناسب مع مؤهلاتهم وقدراتهم ومهاراتهم

والتي حصلت على  (بالراحة و الأمان الوظيفي في المركز أشعر) والتي نصت 13رقم أما العبارة 

، فهي تشير إلى أن أفراد العينة يوافقون على (0.805) وانحراف معياري قدره (2.41) متوسط حسابي

 .شعورهم بالراحة والأمان الوظيفي في المركز

( لة إليا بالمركزهناك وضوح في المهام و المسؤوليات الموك)والتي نصت 09رقم وفيما يخص العبارة 

، فهي الأخرى تؤكد أن (0.745) بانحراف معياري قدره (2.39) والتي حصلت على متوسط حسابي

 .أفراد العينة يوافقون على وجود وضوح في المهام والمسؤوليات الموكلة إليهم

 (ينأشعر أنني أكثر سعادة في وظيفتي بالمقارنة مع زملائي الآخر)والتي نصت 12رقم أما العبارة 

، فهي تشير إلى أن آراء (0.750) بانحراف معياري قدره (2.28) والتي حصلت على متوسط حسابي

 .أفراد العينة حول شعورهم بالسعادة في وظائفهم مقارنة بزملائهم محايدة

والتي  (تشاركني ادارة المركز المقترحات و الأفكار التي أقدمها) والتي نصت 08وفيما يخص العبارة 

، فهي تدل على أن آراء أفراد (0.800) بانحراف معياري قدره (2.07) متوسط حسابي حصلت على

 .العينة حول مشاركة الإدارة لهم في المقترحات والأفكار التي يقدمونها محايدة

 الموافقةبشكل عام يشير تحليل نتائج البعد الثاني )محتوى العمل( إلى أن آراء أفراد العينة تميل نحو و   

هناك شعور عام بالمتعة في العمل، وتناسب  ، مع أن وانب المختلفة المتعلقة بمحتوى العملعلى الج

الوظائف مع المؤهلات، والشعور بالراحة والأمان الوظيفي، بالإضافة إلى وضوح المهام والمسؤوليات. 

 .حات والأفكارومع ذلك، هناك حياد حول مقارنة السعادة الوظيفية بالزملاء ومشاركة الإدارة في المقتر

 العمل جماعة الثالث:البعد 

 العمل ثم تحليلها جماعةسوف يتم عرض نتائج العبارات التي تقيس بعد 

 أولا:عرض النتائج:

 

 

 

 

 ببعد جماعة العمل(: يوضح نتائج إجابات المستجوبين الخاصة 14الجدول رقم )

اتجاه 

 العينة

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 الرقم  العبارات
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 المرجح

 16  لالعم في زملائي وبين بيني متبادل اهتمام و مودة هناك 2,54 5850, موافق

 كلةالمو المهام تأدية أثناء المركز في زملائي مع أتعاون 2,26 8010, محايد

 يال
17 

 15 واحد فريق ضمن المركز في زملائي مع أعمل 2,09 8120, محايد

 14 بعدالة المركز موظفي بين المهام توزع 1,89 7670, محايد

 جماعة العمل 2,19 5770, متوسط

 SPSS بناءً على مخرجات البرنامج الإحصائي تانالمصدر: من إعداد الطالب

 ثانيا: تحليل النتائج 

 حايدمتوجه جاءت ب ببعد جماعة العمليتضح لنا من الجدول أعلاه أن أغلب آراء أفراد العينة الخاصة 

 (2.19) وهذا ما يوضحه لنا المتوسط المرجح الإجمالي لإجابات أفراد العينة والذي كان بمتوسط

م متبادل هناك مودة و اهتما) والتي نصت 16رقم كما نلاحظ أن العبارة ،.(0.577) وانحراف معياري

حراف انوهو أعلى من المتوسط الكلي و (2.54) جاءت بمتوسط حسابي (بيني وبين زملائي في العمل

ن بينهم وبي على وجود مودة واهتمام متبادل يوافقونوهو ما يؤكد بأن أفراد العينة  (0.585) معياري

 .زملائهم في العمل

حصلت على  (ليإأتعاون مع زملائي في المركز أثناء تأدية المهام الموكلة ) والتي نصت 17أما العبارة 

عينة حول ، وهذا ما يدل على أن آراء أفراد ال(0.801) وانحراف معياري قدره (2.26) متوسط حسابي

 .محايدةتعاونهم مع زملائهم أثناء تأدية المهام الموكلة إليهم 

حصلت  والتي (أعمل مع زملائي في المركز ضمن فريق واحد) والتي نصت 15رقم وفيما يخص العبارة 

لعينة حول أن آراء أفراد ا، فهي تشير إلى (0.812) بانحراف معياري قدره (2.09) على متوسط حسابي

 .محايدةعملهم مع زملائهم ضمن فريق واحد 

لت على والتي حص (توزع المهام بين موظفي المركز بعدالة) والتي نصت 14رقم  وفيما يخص العبارة

تميل نحو  ، فهي تدل على أن آراء أفراد العينة(0.767) بانحراف معياري قدره (1.89) متوسط حسابي

 .على أن توزيع المهام بين موظفي المركز يتم بعدالة عدم الموافقة

،  مبشكل عا ةمحايد يشير تحليل نتائج البعد الثالث )جماعة العمل( إلى أن آراء أفراد العينة عامبشكل و  

العمل عاون وولكن هناك حياد حول الت الزملاءهناك اتفاق على وجود مودة واهتمام متبادل بين  مع أن

يجابية وانب إجع ميل نحو عدم الموافقة على عدالة توزيع المهام. هذا يشير إلى وجود م واحدضمن فريق 

ات بشكل مسؤوليولكن قد تكون هناك تحديات تتعلق بالتعاون الفعال وتوزيع ال الزملاءفي العلاقات بين 

 .عادل

 البعد الرابع: الترقية

 يلهاسوف يتم عرض نتائج العبارات التي تقيس بعد الترقية ثم تحل

 أولا:عرض النتائج:
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 ببعد الترقية (: يوضح نتائج إجابات المستجوبين الخاصة 15الجدول رقم )

اتجاه 

 العينة

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 المرجح

 الرقم العبارات

 اخلد الوظيفي الاداء على ايجابيا تأثيرا  الترقيات تؤثر 2,54 7210, موافق

 المركز
21 

 أداء درجة على الترقية عملية في المركز ادارة تعتمد 1,98 8300, محايد

 وكفائتة الموظف
23 

 تكوينية دورات في بمشاركتي المركز ادارة تهتم 1,93 8270, محايد
 الترقية اجل من

22 

 18 لالعم في التقدم و الترقية فرص  الادارة لي توفر 1,91 7550, محايد

 عملي في ترقية من أستحق ما على تحصلت أنني أشعر 1,80 8590, محايد

 بالمركز
20 

 الحصول وقت مع الممنوحة الترقيات تتناسب 1,67 7010, محايد

 (الاقدمية)عليها

19 

 مستوى الترقية 1,97 0,533 متوسط

 SPSS بناءً على مخرجات البرنامج الإحصائي تانالمصدر: من إعداد الطالب

 تانيا:تحليل النتائج

جاءت  ببعد الترقيةيتضح لنا من الجدول أعلاه أن أغلب آراء أفراد العينة الخاصة  

 لذي كاننة واوهذا ما يوضحه لنا المتوسط المرجح الإجمالي لإجابات أفراد العي محايدبتوجه 
 تؤثر)والتي نصت 21رقم كما نلاحظ أن ،  (0.533) وانحراف معياري (1.97) بمتوسط

 (2.54) جاءت بمتوسط حسابي(الوظيفي داخل المركز الأداءالترقيات تأثيرا ايجابيا على 

لعينة وهو ما يؤكد بأن أفراد ا (0.721) وهو أعلى من المتوسط الكلي وانحراف معياري

 .مركزعلى أن الترقيات تؤثر تأثيرًا إيجابياً على الأداء الوظيفي داخل ال يوافقون

جة أداء تعتمد ادارة المركز في عملية الترقية على در) والتي نصت 23 رقمأما العبارة 

، (0.830) وانحراف معياري قدره (1.98) حصلت على متوسط حسابي (الموظف وكفائتة

ءة والكفا داءوهذا ما يدل على أن آراء أفراد العينة حول اعتماد إدارة المركز على درجة الأ

 .محايدةفي الترقية 

تهتم ادارة المركز بمشاركتي في دورات تكوينية ) والتي نصت 22رقم بارة وفيما يخص الع

 بانحراف معياري قدره (1.93) والتي حصلت على متوسط حسابي (من اجل الترقية

، فهي تشير إلى أن آراء أفراد العينة حول اهتمام الإدارة بمشاركتهم في دورات (0.827)

 .محايدةتكوينية من أجل الترقية 

والتي  (توفر لي الادارة فرص الترقية و التقدم في العمل) والتي نصت 18رقم وفيما يخص العبارة 

، فهي تدل على أن آراء أفراد (0.755) بانحراف معياري قدره (1.91) حصلت على متوسط حسابي

 .محايدةالعينة حول توفير الإدارة لفرص الترقية والتقدم في العمل 
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والتي  (ركزأشعر أنني تحصلت على ما أستحق من ترقية في عملي بالم) والتي نصت 20رقم أما العبارة 

راد ، فهي تشير إلى أن آراء أف(0.859) بانحراف معياري قدره (1.80) حصلت على متوسط حسابي

 .محايدةالعينة حول شعورهم بأنهم حصلوا على ما يستحقونه من ترقية في عملهم 

صول تتناسب الترقيات الممنوحة مع وقت الح) لأخيرة والتي نصتوا 19رقم وفيما يخص العبارة 

ي تدل ، فه(0.701) بانحراف معياري قدره (1.67) والتي حصلت على متوسط حسابي الأقدمية(عليها)

لحصول اع وقت على أن الترقيات الممنوحة تتناسب م عدم الموافقةعلى أن آراء أفراد العينة تميل نحو 

 .()الأقدميةعليها 

ب عظم جوانمحول  ةمحايديشير تحليل نتائج البعد الرابع )الترقية( إلى أن آراء أفراد العينة  عامبشكل و 

د حول ناك تردهولكن  الأداءهناك اتفاق على الأثر الإيجابي للترقيات على إلا أن الترقية في المركز. 

قاق في لاستحترقية، والشعور بامعايير الترقية، والاهتمام بالتكوين من أجل الترقية، وتوفر فرص ال

ن نظام أإلى  الترقيات. كما يوجد ميل نحو عدم الموافقة على تناسب الترقيات مع الأقدمية. هذا يشير

 .ةساتذالترقيات قد يحتاج إلى مزيد من الشفافية والتوضيح لتحقيق رضا أكبر لدى العاملين والأ

 شراف الإ البعد الخامس : نمط

 أولا: عرض النتائج

 نمط الاشراف (: يوضح نتائج إجابات المستجوبين الخاصة بالبعد 16الجدول رقم )

اتجاه 

 العينة

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

الحسابي 

 المرجح

 الرقم العبارات

 24 احترام و باهتمام المباشر مسؤولي يعاملني 2,85 4700, موافق

 27 لأدائي مسؤولي تقييم اتجاه بالرضا أشعر 2,63 6790, موافق

 2,41 7170, موافق
 قيامي عند المباشر مسؤولي طرف من للنقد أتعرض لا

  بسيط بخطأ
28 

 2,37 7110, موافق
 في زملائي بين و بيني المعاملة في مسؤولي يعدل

 العمل
29 

 30 الفرارات اتخاذ في المباشر مسؤولي يشاركني 2,33 7620, محايد

 محايد
,8130 2,30 

 مشكلات حل في المشرف طرف من المساعدة أتلقى

 .المركز داخل العمل

25 

 62 .المركز ادارة مصالح مختلف بين دائم تنسيق  يوجد 2.15 0.698 محايد

 مستوى نمط الاشراف 2,4348 6980, عالي

 SPSS المصدر: من إعداد الطالبتان بناءً على مخرجات البرنامج الإحصائي

 ثانيا: عرض نتائج الدراسة

 موافقيتضح لنا من الجدول أعلاه أن أغلب آراء أفراد العينة الخاصة ببعد نمط الاشراف جاءت بتوجه 

 (2.43) وهذا ما يوضحه لنا المتوسط المرجح الإجمالي لإجابات أفراد العينة والذي كان بمتوسط

المباشر  يعاملني مسؤوليوالتي نصت) 24، كما نلاحظ أن العبارة رقم  (0.420) وانحراف معياري
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 وهو أعلى من المتوسط الكلي وانحراف معياري (2.85) جاءت بمتوسط حسابي (باهتمام و احترام

على أن مسؤولهم المباشر يعاملهم باهتمام  يوافقون بشدةوهو ما يؤكد بأن أفراد العينة  (0.470)

 .واحترام

 حصلت على متوسط حسابي (أشعر بالرضا اتجاه تقييم مسؤولي لأدائيوالتي نصت) 27كما نلاحظ رقم 

على شعورهم  يوافقون، وهذا ما يدل على أن أفراد العينة (0.679) وانحراف معياري قدره (2.63)

 .بالرضا تجاه تقييم مسؤولهم لأدائهم

 (أ بسيطلا أتعرض للنقد من طرف مسؤولي المباشر عند قيامي بخط) والتي نصت 28أما العبارة رقم 

فراد ، فهي تشير إلى أن أ(0.717) وانحراف معياري قدره (2.41) بيوالتي حصلت على متوسط حسا

 .بسيط على أنهم لا يتعرضون للنقد من طرف مسؤولهم المباشر عند ارتكابهم خطأ يوافقونالعينة 

( لعملايعدل مسؤولي في المعاملة بيني و بين زملائي في والتي نصت) 29وفيما يخص العبارة رقم 

ن ، فهي الأخرى تؤكد أ(0.711) بانحراف معياري قدره (2.37) حسابيوالتي حصلت على متوسط 

 .على أن مسؤولهم يعدل في المعاملة بينهم وبين زملائهم في العمل يوافقونأفراد العينة 

ت على والتي حصل (يشاركني مسؤولي المباشر في اتخاذ القراراتوالتي نصت ) 30أما العبارة رقم 

ة حول ، فهي تشير إلى أن آراء أفراد العين(0.762) معياري قدره بانحراف (2.33) متوسط حسابي

 .محايدةمشاركة مسؤولهم المباشر لهم في اتخاذ القرارات 

عمل أتلقى المساعدة من طرف المشرف في حل مشكلات ال) والتي نصت 25وفيما يخص العبارة رقم 

دل ، فهي ت(0.813) معياري قدرهبانحراف  (2.30) والتي حصلت على متوسط حسابي (داخل المركز

 .يدةمحاعلى أن آراء أفراد العينة حول تلقيهم المساعدة من طرف المشرف في حل مشكلات العمل 

دارة ايوجد تنسيق دائم بين مختلف مصالح والأخيرة والتي نصت ) 26أما فيما يخص العبارة رقم 

لى أن ، فهي تشير إ(0.698) ي قدرهبانحراف معيار (2.15) والتي حصلت على متوسط حسابي (المركز

 .محايدةآراء أفراد العينة حول وجود تنسيق دائم بين مختلف مصالح إدارة المركز 

 وافقةالمنحو  تميل وبشكل عام، يشير تحليل نتائج البعد الخامس )نمط الإشراف( إلى أن آراء أفراد العينة 

ن لرضا عتجاه معاملة المسؤول المباشر واعلى معظم جوانب نمط الإشراف أي أن هناك شعور إيجابي 

ول ك حياد حك هناتقييم الأداء وعدم التعرض للنقد عند ارتكاب أخطاء بسيطة والعدل في المعاملة. ومع ذل

مختلف  ق بينمشاركة المسؤول المباشر في اتخاذ القرارات، وتلقي المساعدة في حل المشكلات، والتنسي

ين لتحس د جوانب قوة في أسلوب ألإشراف ولكن قد تكون هناك فرصمصالح الإدارة. هذا يدل على وجو

 .مستوى المشاركة والتنسيق

 العمل وظروف البعد السادس: ساعات

 سوف يتم عرض نتائج العبارات التي تقيس بعد ساعات و ظروف العمل ثم تحليلها

 أولا:عرض النتائج

 بعد ساعات و ظروف العمل(: يوضح نتائج إجابات المستجوبين الخاصة 17الجدول رقم )

اتجاه 

 العينة

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

الحسابي 

 الرقم العبارات
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 المرجح

 32 .العمل مكان في مناسبة اضاءة هناك 2,50 7230, موافق

 33 . العمل مكان في المناسب التكييف المركز ادارة توفر 2,46 6220, موافق

 34 . العمل مكان في المناسبة التهوية المركز ادارة توفر 2,43 7200, موافق

 موافق
 التكوين لفروع تدريب مواد المركز ادارة توفر 2,39 6490,

 .الحضوري
36 

 31 .بالمركز بها المعمول العمل أوقات و ساعات تلائمني 2,37 7990, موافق

 موافق
 داخل السلامة و والصحة الامن وسائل الاادارة توفر 2,35 7370,

 .المركز

37 

 35 .ملائمة دراسة قاعات و ورشات هناك 2,35 7370, موافق

 محايد
 محينة تدريبية و تكوينية برامج المركز ادارة توفر 2,24 7660,

 .للمتكونين

39 

 محايد
 ممها لانجاز اللازمة العمل أدوات المركز ادارة توفر 2,09 8210,

 .الفرد

38 

 محايد
 التكوين لتخصصات بيداغوجية و تقنية تجهيزات هناك 1,80 8060,

 .التكنولوجي للتطور مسايرة و معاصرة الحضوري 

40 

 مستوى ساعات و ظروف العمل 2,29 4660, متوسط

 SPSS المصدر: من إعداد الطالبتان بناءً على مخرجات البرنامج الإحصائي

 النتائجثانيا: تحليل   

يتضح لنا من الجدول أعلاه أن أغلب آراء أفراد العينة الخاصة ببعد اساعات و ظروف العمل جاءت   

 وهذا ما يوضحه لنا المتوسط المرجح الإجمالي لإجابات أفراد العينة والذي كان بمتوسط محايدبتوجه 

اضاءة مناسبة هناك ) والتي نصت 32، كما نلاحظ أن العبارة رقم (0.466) وانحراف معياري (2.29)

 وهو أعلى من المتوسط الكلي وانحراف معياري (2.50) ( جاءت بمتوسط حسابيفي مكان العمل

 .على وجود إضاءة مناسبة في مكان العمل يوافقونوهو ما يؤكد بأن أفراد العينة  (0.723)

( حصلت ملتوفر ادارة المركز التكييف المناسب في مكان العوالتي نصت) 33كما نلاحظ العبارة رقم 

ينة ، وهذا ما يدل على أن أفراد الع(0.622) وانحراف معياري قدره (2.46) على متوسط حسابي

 .على توفر التكييف المناسب في مكان العمل من قبل إدارة المركز يوافقون

التي حصلت ( وتوفر ادارة المركز التهوية المناسبة في مكان العمل) والتي نصت 34أما العبارة رقم 

 يوافقون ، فهي تشير إلى أن أفراد العينة(0.720) وانحراف معياري قدره (2.43) متوسط حسابيعلى 

 .على توفر التهوية المناسبة في مكان العمل من قبل إدارة المركز

( لحضوريتوفر ادارة المركز مواد تدريب لفروع التكوين اوالتي نصت ) 36وفيما يخص العبارة رقم 

ن ، فهي الأخرى تؤكد أ(0.649) وانحراف معياري قدره (2.39) سابيوالتي حصلت على متوسط ح

 .كزعلى توفر مواد تدريب لفروع التكوين الحضوري من قبل إدارة المر يوافقونأفراد العينة 
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لتي حصلت ( واتلائمني ساعات و أوقات العمل المعمول بها بالمركزوالتي نصت ) 31أما العبارة رقم 

ى أن ، فهي تشير إل(0.799) بانحراف معياري قدره (2.37) حسابي مرجحعلى متوسط حسابي متوسط 

 .على أن ساعات وأوقات العمل المعمول بها في المركز تلائمهم يوافقونأفراد العينة 

 (اخل المركزتوفر الاادارة وسائل الامن والصحة و السلامة د) والتي نصت 37وفيما يخص العبارة رقم 

ن أ، فهي تدل على (0.737) بانحراف معياري قدره (2.35) حسابي مرجحوالتي حصلت على متوسط 

 .دارةعلى توفر وسائل الأمن والصحة والسلامة داخل المركز من قبل الإ يوافقونأفراد العينة 

لى م والتي حصلت ع (هناك ورشات و قاعات دراسة ملائمة) والتي نصت 35وفيما يخص العبارة رقم 

عينة ، فهي الأخرى تؤكد أن أفراد ال(0.737) بانحراف معياري قدره (2.35) متوسط حسابي مرجح

 .على وجود ورشات وقاعات دراسة ملائمة يوافقون

 والتي (متكونينتوفر ادارة المركز برامج تكوينية و تدريبية محينة لل) والتي نصت 39أما العبارة رقم 

راء ، فهي تشير إلى أن آ(0.766) بانحراف معياري قدره  (2.24) حصلت على متوسط حسابي مرجح

 .دةمحاي أفراد العينة حول توفر برامج تكوينية وتدريبية محينة للمتكونين من قبل إدارة المركز

( مهام الفرد توفر ادارة المركز أدوات العمل اللازمة لانجاز) والتي نصت 38وفيما يخص العبارة رقم 

ن أ، فهي تدل على (0.821) بانحراف معياري قدره (2.09) والتي حصلت على متوسط حسابي مرجح

 .دةمحاي آراء أفراد العينة حول توفر أدوات العمل اللازمة لإنجاز مهامهم من قبل إدارة المركز

تخصصات هناك تجهيزات تقنية و بيداغوجية ل) والأخيرة والتي نصت 40أما فيما يخص العبارة رقم 

بي والتي حصلت على أدنى متوسط حسا (ور التكنولوجيالتكوين الحضوري معاصرة و مسايرة للتط

عدم حو ن، فهي تشير إلى أن آراء أفراد العينة تميل (0.806) بانحراف معياري قدره (1.80) مرجح

 سايرةعلى أن التجهيزات التقنية والبيداغوجية لتخصصات التكوين الحضوري معاصرة وم الموافقة

 .للتطور التكنولوجي

 حايدةملعينة تحليل نتائج البعد السادس )ساعات وظروف العمل( إلى أن آراء أفراد اوبشكل عام يشير  

ريب واد التدمتوفر بشكل عام ، إلا أن هناك اتفاق على جوانب إيجابية تتعلق بالإضاءة والتكييف التهوية و

ومع ذلك  وملائمة ساعات العمل وتوفر وسائل الأمن و السلامة وملائمة الو رشات وقاعات الدراسة.

اثة ول حدهناك تردد حول تحديث البرامج بالتكوينية وتوفر أدوات العمل اللازمة وعدم رضا واضح ح

اجة إلى ناك حهالتجهيزات التقنية والبيداغوجية. هذا يشير إلى وجود جوانب جيدة في ظروف العمل ولكن 

 .تحسينات في مجال التجهيزات والموارد التعليمية

 سطات الأبعاد:التحليل عن طريق متو

غرها لى اصسنقوم بترتيب قيم المتوسطات الحسابية المرجحة لأبعاد الرضا الوظيفي من أكبر قيمة إ

 وكانت النتائج كالتالي:

 أولا: عرض النتائج

 ( يوضح المتوسطات الحسابية للإجابات أفراد العينة حول أبعاد الرضا الوظيفي18جدول رقم )

 المستوى الترتيب المتوسط الحسابي أبعاد الرضا الوظيفي الرقم
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 المرجح

 عالي 01 2,43 الاشراف البعد الخامس: نمط 01

 عالي 02 2,36 العمل محتوى :البعد الثاني 02

 وظروف ساعات : السادس البعد 03
 العمل

2,29 
03 

 متوسط

 متوسط 04 1,97 الترقية :البعد الرابع 04

 متوسط 05 1,71 الأجر :البعد الأول 05

 متوسط 06 2,19 العمل جماعة : البعد الثالث 06

 متوسط /      2,16 الرضا الوظيفي المتغير المستقل :

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتان بناءً على مخرجات البرنامج الإحصائي

 ثانيا: تحليل النتائج 

لتكوين امركز  ( متوسطات  الحسابية للإجابات أفراد العينة )عمال وأساتذة18)يوضح الجدول رقم 

متوسط لى الإالمهني والتمهين الشهيد شنين قدور بورقلة( حول ستة أبعاد للرضا الوظيفي، بالإضافة 

 العام للرضا الوظيفي وكان تحليلها كالاتي:

 موجاء في  (2.43) : نمط الإشراف حصل على أعلى متوسط حسابي مرجحالبعد الخامس

مط الإشراف لى أن أفراد العينة هم الأكثر رضا عن نيشير هذا إ و عالي الترتيب الأول بمستوى

 .المطبق في المركز

 عاليوى ومست (2.36) : محتوى العمل جاء في الترتيب الثاني متوسط حسابي مرجحالبعد الثاني 

 .يدل ذلك على أن أفراد العينة راضون بشكل عام عن طبيعة ومهام عملهم و 

 (2.29) الترتيب الثالث متوسط حسابي مرجح: ساعات وظروف العمل حل في البعد السادس 

نحو  يشير هذا إلى أن آراء أفراد العينة حول ساعات وظروف العمل تميل و متوسطومستوى 

 .الحياد، مع وجود بعض الجوانب الإيجابية والسلبية

 توسط و مومستوى  (1.97) : الترقية جاء في الترتيب الرابع متوسط حسابي مرجحالبعد الرابع

 .ذلك على أن آراء أفراد العينة حول فرص وعمليات الترقية في المركز محايدةيدل 

 و متوسطومستوى  (1.71) متوسط حسابي مرجح: الأجر حل في الترتيب الخامس البعد الأول 

يشير هذا إلى أن آراء أفراد العينة حول الأجر تميل نحو الحياد، ولكن بالنظر إلى التحليل 

 .مؤشرات على عدم رضا ضمني التفصيلي السابق، هناك
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 (2.19) متوسط حسابي مرجح: جماعة العمل جاء في الترتيب السادس والأخير البعد الثالث 

ماعة يدل ذلك على أن آراء أفراد العينة حول العلاقات والتعاون ضمن جو  متوسط ومستوى

 .العمل محايدة

  شير ي و متوسطبمستوى  (2.16) للرضا الوظيفي العامالمرجح المتوسط الحسابي بلغ في حين

تمهين ي والهذا إلى أن مستوى الرضا الوظيفي العام لدى أفراد العينة في مركز التكوين المهن

 .الشهيد شنين قدور بورقلة يقع في المنطقة المحايدة

 يلمهنننالننوظيفي لمسننتخدمي مركننز التكننوين االمسننتوى وبنةةاءا علةةى نتةةائج الجةةدول أعةةلاه فإننةةا نقةةول أن: 

 . متوسط الشهيد شنين قدور لتمهينوا

 النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية الفرع الثاني :

بورقلة  قدور يننالشهيد شالمهني والتمهين مركز التكوين  يالوظيفي لمستخدم داءالأ "                 

 مرتفع ".

 ت المعياريةةبحساب المتوسطات الحسةابية والانحرافةا قامتا  الطالبتان أو عدمها  الفرضية لتأكد من صحةل

  وهي كما يلي : لمحور  أداء الموارد البشريةومدى استجابة أفراد العينة للعبارات الممثلة 

 أولا:عرض النتائج

 محور أداء الموارد البشرية(: يوضح نتائج إجابات المستجوبين الخاصة ب19الجدول رقم )

اتجاه 

 العينة

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 المرجح

 الرقم العبارات

 2,91 3540, موافق
 من الموجهة التعليمات و واجباتي بتنفيذ التزم

 المباشر مسؤولي
03 

 02 الاخرين مع للتواصل الجيدة بالمهارة اتمتع 2,87 4000, موافق

 2,85 3630, موافق
 ماقو التي الوظيفة لمتطلبات الكاملة المعرفة امتلك

 بها
04 

 01 المطلوب الوقت في مهامي انجز 2,83 4860, موافق

 2,80 5000, موافق
 الوقت في و بدقة عملي لتنفيذ الكافي الجهد أبذل

 المحدد
05 

 07 اءةبكف للعمل يدفعني و يحفزني الايجابي الأداء تقييم 2,80 4010, موافق

 2,72 5440, موافق
 بشكل وقتي استغلال و عملي تنظيم على القدرة املك

 جيد

06 

 2,50 6240, موافق
 من الموفرة الموارد ترشيد مراعاة مع عملي أنجز

 المركز طرف

10 

 09 من المسطرة الأهداف مع الوظيفي أدائي يتوافق 2,39 6820, موافق
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 المركز طرف

 08 العمل أوقات خارج للعمل الاستعداد لدي 1,96 8420, موافق

 الموارد البشرية مستوى أداء 2,66 2440, مرتفع

 SPSS بناءً على مخرجات البرنامج الإحصائي تانالمصدر: من إعداد الطالب

 

 ثانيا: تحليل النتائج

ه اءت بتوجج شريةبمحور أداء الموارد البتضح لنا من الجدول أعلاه أن أغلب آراء أفراد العينة الخاصة ي

 (2.66) متوسطوهذا ما يوضحه لنا المتوسط المرجح الإجمالي لإجابات أفراد العينة والذي كان ب موافق

جباتي و لتزم بتنفيذ وا)أ والتي نصت 03رقم كما نلاحظ أن العبارة ،  .(0.244) وانحراف معياري

ط الكلي وهو أعلى من المتوس (2.91) جاءت بمتوسط حسابي (التعليمات الموجهة من مسؤولي المباشر

اجباتهم وعلى التزامهم بتنفيذ يوافقون وهو ما يؤكد بأن أفراد العينة  (0.354) وانحراف معياري

 .وتعليمات مسؤولهم المباشر

على  حصلت (اتمتع بالمهارة الجيدة للتواصل مع الاخرين)والتي نصت 02رقم كما نلاحظ العبارة 

يوافقون  ، وهذا ما يدل على أن أفراد العينة(0.400) وانحراف معياري قدره  (2.87) متوسط حسابي

 .على تمتعهم بمهارة جيدة في التواصل مع الآخرين

 والتي حصلت (هاامتلك المعرفة الكاملة لمتطلبات الوظيفة التي اقوم ب) والتي نصت 04رقم  أما العبارة

يوافقون  ، فهي تشير إلى أن أفراد العينة(0.363) وانحراف معياري قدره (2.85) على متوسط حسابي

 .على امتلاكهم المعرفة الكاملة لمتطلبات وظائفهم

توسط والتي حصلت على م (انجز مهامي في الوقت المطلوب)والتي نصت 01رقم وفيما يخص العبارة 

ى عل نيوافقو، فهي الأخرى تؤكد بأن أفراد العينة (0.486) وانحراف معياري قدره (2.83) حسابي

 .إنجازهم لمهامهم في الوقت المطلوب

ت والتي حصل (دأبذل الجهد الكافي لتنفيذ عملي بدقة و في الوقت المحد)والتي نصت 05رقم أما العبارة 

 يوافقون ، فهي تشير إلى أن أفراد العينة(0.500) وانحراف معياري قدره (2.80) على متوسط حسابي

 .دقة وفي الوقت المحددعلى بذلهم الجهد الكافي لتنفيذ عملهم ب

والتي  (كفاءةبتقييم الأداء الايجابي يحفزني و يدفعني للعمل ) والتي نصت 07رقم وفيما يخص العبارة 

عينة ، فهي تدل على أن أفراد ال(0.401) وانحراف معياري قدره (2.80) حصلت على متوسط حسابي

 .للعمل بكفاءةعلى أن تقييم الأداء الإيجابي يحفزهم ويدفعهم يوافقون 

 (كل جيداملك القدرة على تنظيم عملي و استغلال وقتي بش) والتي نصت 06رقم وفيما يخص العبارة 

أن ، فهي الأخرى تؤكد ب(0.544) وانحراف معياري قدره (2.72) والتي حصلت على متوسط حسابي

 .على امتلاكهم القدرة على تنظيم عملهم واستغلال وقتهم بشكل جيد يوافقونأفراد العينة 

 (أنجز عملي مع مراعاة ترشيد الموارد الموفرة من طرف المركز) والتي نصت 10رقم أما العبارة 

، فهي تشير إلى أن أفراد (0.624) وانحراف معياري قدره (2.50) والتي حصلت على متوسط حسابي

 .ازهم لعملهم مع مراعاة ترشيد الموارد الموفرة من طرف المركزعلى إنج يوافقونالعينة 
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ف يتوافق أدائي الوظيفي مع الأهداف المسطرة من طر)والتي نصت 09رقم وفيما يخص العبارة 

ى أن ، فهي تدل عل(0.682) وانحراف معياري قدره (2.39) والتي حصلت على متوسط حسابي( المركز

 .كزدائهم الوظيفي يتوافق مع الأهداف المسطرة من طرف المرعلى أن أ يوافقونأفراد العينة 

والتي ( عمللدي الاستعداد للعمل خارج أوقات ال)والأخيرة والتي نصت 08رقم أما فيما يخص العبارة 

اء ، فهي تشير إلى أن آر(0.842) بانحراف معياري قدره (1.96) حصلت على أدنى متوسط حسابي

 .محايدةأفراد العينة حول استعدادهم للعمل خارج أوقات العمل 

فقة مواعينة راد اليشير تحليل نتائج المحور الثاني )أداء الموارد البشرية( إلى أن آراء أف عامبشكل و  

لتواصل رات اومهاهناك اتفاق قوي على الالتزام بالواجبات،  ، أي أن على معظم جوانب أدائهم الوظيفي

لتقييم أثر االجيدة، والمعرفة بمتطلبات الوظيفة، وإنجاز المهام في الوقت المطلوب، وبذل الجهد، و

ول ياد ححالإيجابي، وتنظيم العمل، وترشيد الموارد، وتوافق الأداء مع الأهداف. ومع ذلك، هناك 

 الاستعداد للعمل خارج أوقات العمل. 

 هني والتمهنينالممركز التكوين  يالوظيفي لمستخدم داءالأأعلاه فإننا نقول أن: وبناءا على نتائج الجدول 

 .مرتفعبورقلة  ين قدورنالشهيد ش

 النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثةالفرع الثالث:

الشهيد  تمهينوال هنيكز التكوين الممرداء الموارد البشرية بأبين الرضا الوظيفي وتوجد علاقة قوية "

 ". بورقلة شنين قدور

تباط بين لقياس درجة الار  Pearson  ى معامل الارتباط عل بالاعتمادسيتم اختبار هذه الفرضية 

نين قدور ش مهين الرضا الوظيفي و أداء الموارد البشرية لجميع العاملين بمركز التكوين المهني  و الت

 بورقلة.

 H0 أداء الموارد البشرية . لا توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي و 

H1  . توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي و أداء الموارد البشرية 

 أولا :عرض النتائج

 أداء الموارد البشرية مع الرضا الوظيفييوضح معامل الارتباط بين (: 20الجدول رقم )

   Pearson     اختبار 

 مستوى المعنوية بيرسون  قيمة اختبار

0.305 0.040 

 SPSSمن إعداد الطالبات بناءً على مخرجات البرنامج الإحصائيالمصدر: 

 

 تحليل النتائج:

من الجدول نلاحض أن معامل الارتباط  بيرسون بين الرضا الوظيفي و أداء الموارد البشرية يساوي 

نرفض الفرضية عليه , و 0.05,وهي اصغر من مستوى دلالة   sig=0.040عند مستوى دلالة   0.305
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ذو دلالة إحصائية بين الرضا  اثروجد يالتي تنص على أنه  H1و نقبل الفرضية البديلة   H0 الصفرية

 .ضعيفة الوظيفي و أداء الموارد البشرية . وهي علاقة طردية

  إختبار الفرضية الرابعة نتائجالفرع الرابع:

 طمن ،الترقية،محتوى العمل )الأجر، ظيفيحصائية لأبعاد الرضا الوإدلالة  يوجد أثر ذو "

 تكويناء الموارد البشرية بمركز الأد على تحسين لعمل(جماعة العمل ، ساعات وظروف ا،الإشراف

 ةقلروشنين قدور بوالتمهين الشهيد  هنيالم

تباط بين أبعاد لقياس درجة الار  Pearson  ى معامل الارتباط عل بالاعتمادسيتم اختبار هذه الفرضية 

نين قدور ش مهين الرضا الوظيفي و أداء الموارد البشرية لجميع العاملين بمركز التكوين المهني  و الت

 بورقلة.

 أولا: عرض النتائج

 ،الترقية،محتوى العمل )الأجر، الرضا الوظيفييوضح معامل الارتباط بين أبعاد (: 21الجدول رقم )
  ةالبشري وأداء المواردلعمل( جماعة العمل ، ساعات وظروف ا،ط الإشرافمن

 مستوى الدلالة 

sig 

Pearson      معامل الارتباط 

بين أداء الموارد البشرية و أبعاد 

      الرضا الوظيفي

 الرضا الوظيفيأبعاد 

 الأجر 0.366 0.012

 محتوى العمل 0.034 0.821

 جماعات العمل 0.034- 0.821

 الترقية 0.390 0.007

 الاشرافنمط  0.015 0.923

 ساعات و ظروف العمل 0.343 0.343

 SPSSبناءً على مخرجات البرنامج الإحصائي تانمن إعداد الطالبالمصدر:  

معاملات ارتباط بيرسون بين ستة أبعاد للرضا الوظيفي )الأجر، محتوى العمل،  أعلاه يوضح الجدول

الترقية، نمط الإشراف، جماعة العمل، ساعات وظروف العمل( وأداء الموارد البشرية لدى العاملين 

 بمركز التكوين المهني والتمهين الشهيد شنين قدور بورقلة. كما يعرض الجدول مستوى الدلالة الإحصائية

(Sig. Bilatérale). 

 جثانيا:تحليل النتائ

 كل على حدا: معاملات الارتباطسنقوم بتحليل 

 ةلموارد البشريودال إحصائيًا بين الأجر وأداء ا إيجابي ضعيفيوجد ارتباط  :البعد الأول: الأجر   

 (r = 0.366 ،sig = 0.012) الموارد اء يشير هذا إلى أنه كلما زاد الرضا عن الأجر، يميل أد

 .البشرية إلى التحسن بشكل طفيف
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 ء الموارد دال إحصائيًا بين محتوى العمل وأدا لا يوجد ارتباط :البعد الثاني: محتوى العمل

العمل لا  هذا يعني أن مستوى الرضا عن طبيعة ومهام .(r = 0.034 ،sig = 0.821)    البشرية

 .ينةيرتبط بشكل كبير بأداء الموارد البشرية في هذه الع

 ريةء الموارد البشدال إحصائيًا بين جماعة العمل وأدا لا يوجد ارتباط :البعد الثالث: جماعة العمل   

(r = -0.034 ،sig = 0.821). ء لا ترتبط هذا يشير إلى أن جودة العلاقات والتعاون بين الزملا

 .بشكل كبير بأداء الموارد البشرية

 داء الموارد ودال إحصائياً بين الترقية وأ ضعيفيجابي إيوجد ارتباط  :البعد الرابع: الترقية

مليات يدل هذا على أنه كلما زاد الرضا عن فرص وع .(r = 0.390 ،sig = 0.007)  البشرية

 .طفيفالترقية، يميل أداء الموارد البشرية إلى التحسن بشكل 

 ء الموارد دال إحصائيًا بين نمط الإشراف وأدا لا يوجد ارتباط :البعد الخامس: نمط الإشراف

مباشر لا هذا يعني أن أسلوب تعامل وتقييم المسؤول ال .(r = 0.015 ،sig = 0.923  البشرية

 .يرتبط بشكل كبير بأداء الموارد البشرية

 اعات سودال إحصائياً بين  إيجابي ضعيفيوجد ارتباط  :البعد السادس: ساعات وظروف العمل

ه كلما زاد يشير هذا إلى أن .(r = 0.343 ،sig = 0.020) وظروف العمل وأداء الموارد البشرية

 .الرضا عن ساعات وظروف العمل، يميل أداء الموارد البشرية إلى التحسن بشكل طفيف

جر و كل من الال ظيفيالو حصائية لأبعاد الرضاإدلالة  يوجد أثر ذو وجدنا انه هاته النتائجمن خلال 

شنين  تمهينالترقية و ساعات العمل على تحسين أداء الموارد البشرية بمركز التكوين المهني و ال

 قدور ورقلة.

حصائية إلالة د يوجد أثر ذولا و نمط الاشراف  فإنه و أما بالنسبة لبعد محتوى العمل وجماعة العمل

داء أو جماعة العمل و نمط الإشراف على تحسين  لكل من محتوى العمل ظيفيلأبعاد الرضا الو

 الموارد البشرية بمركز التكوين المهني و التمهين شنين قدور بورقلة.

 إختبار الفرضية الخامسةعرض نتائج الفرع الخامس:

يد مهين الشهالمهني والتالموارد البشرية بمركز التكوين  إحصائية لأداء  دلالة فروق ذاتوجد تلا " 

مي، ؤهل العلوالوظيفية )الجنس،الفئة العمرية ،المالشخصية عزى  إلى المتغيرات تشنين قدور بورقلة 

 ."المسمى الوظيفي ،الأقدمية المهنية(

تمل على إجابتين , و في حالة المتغير يح test  Tالفرضية قامتا الباحثتان بتطبيق اختبار    و لإختبار هذة

 في حالة المتغير يحتمل أكثر من اجابتين . ANOVAإختبار كذا  

 :اختبار الفرضية الفرعية الأولىالفرع الاول :

 ص الفرضية على:تن

 0H : عزى لمتغير الجنس  ) ذكور و إناث(.ي الأداءلاتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في  

1H : ذكور و إناث (.عزى لمتغير الجنس) ي الأداءتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في  
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د على مستوى لعينتين مستقلتين حيث سيتم الاعتما Tاختبار  على بالاعتمادسيتم اختبار هذه الفرضية 

 0.05قل من والذي ستقبل عنده الفرضية الصفرية ويتم رفضها في حالة مستوى المعنوية أ 0.05معنوية 

 .لعينتين مستقلتين   T اختبار استخداموقبل 

 النتائجأولا: عرض 

   )ذكور و اناث (لعينتين مستقلتين  T اختبار  يوضح ) 22 الجدول رقم )

 اختبار     T   لعينتين مستقلتين 

T مستوى المعنوية   قيمة اختبار 

0.262 0.795 

 SPSSالمصدر:من إعداد الطالب اعتمادا على مخرجات

 ثانيا:تحليل النتائج

مستوى  وهو أكبر من 0.795معنوية مستوى عند  0.262تساوي  Tختبار الامن الجدول نلاحظ أن قيمة 

روق ذات دلالة لا توجد فالتي تنص على انه "  ₀H ومنه نقبل  الفرضية الصفرية  0.05المعنوية المعتمد 

 ."بين الذكور والإناث الاداءإحصائية في 

 الثانية : اختبار الفرضية الفرعية عرض نتائجالفرع الثاني:

 على:نصت الفرضية 

 0H : و  ) أستاذ  مسمى الوظيفيالتعزى لمتغير  الأداءلاتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في

  . موظف (

1H : موظف  ) استاذ و  مسمى الوظيفيالتعزى لمتغير  الأداءتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في

).  

د على مستوى لعينتين مستقلتين حيث سيتم الاعتما Tاختبار  على بالاعتمادسيتم اختبار هذه الفرضية 

 0.05قل من والذي ستقبل عنده الفرضية الصفرية ويتم رفضها في حالة مستوى المعنوية أ 0.05معنوية 

 لعينتين مستقلتين   T اختبار استخداموقبل 

 أولا: عرض النتائج

 )أستاذ و موظف (لعينتين مستقلتين  T اختبار يوضح( 23 الجدول رقم )      

 اختبار     T   لعينتين مستقلتين 

T مستوى المعنوية   قيمة اختبار 

0.500 0.892 

 SPSSناءً على مخرجات البرنامجب ناتالمصدر: من إعداد الطالب

 ثانيا: تحليل النتائج
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مستوى  وهو أكبر من 0.892معنوية مستوى عند  0.500تساوي  Tختبار الامن الجدول نلاحظ أن قيمة 

روق ذات دلالة لا توجد فالتي تنص على انه "  ₀H ومنه نقبل  الفرضية الصفرية  0.05المعنوية المعتمد 

 أي بين الأساتذة و الموظفين. "تعزى للمسمى الوظيفي  الأداءإحصائية في 

  اختبار الفرضية الفرعية الثالثةعرض نتائج الفرع الثالث: 

 نصت الفرضية على:

          0H : يةالعمرالفئة تعزى لمتغير  الأداءلاتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في  .  

         1 H : يةالعمرالفئة عزى لمتغير ت الأداءتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في  . 

سة فروقات تحليل التباين الاحادي لدرا  ANOVA  اختبار على بالاعتمادسيتم اختبار هذه الفرضية 

لصفرية ويتم اوالذي ستقبل عنده الفرضية  0.05حيث سيتم الاعتماد على مستوى معنوية  إجابات العينة

 .  0.05يتم قبولها عند مستوى معنوية أكبر من  و 0.05رفضها في حالة مستوى المعنوية أقل من 

 أولا : عرض النتائج

لموارد ابات العينة حول أداء ا( يوضح تحليل التباين الاحادي لدراسة فروقات إج24جدول رقم ) 

 عزى لمتغير الفئة العمريةيالبشرية بمركز التكوين المهني و التمهين 

 

   ANOVA     اختبار 

F مستوى المعنوية   قيمة اختبار 

0.862 0.468 

 SPSSناءً على مخرجات البرنامجب ناتالمصدر: من إعداد الطالب

 ثانيا: تحليل النتائج 

أكبر  و هي =sig 0.468عند مستوى دلالة F= 0.862 تساوي  Fمن الجدول نلاحظ أن قيمة الاختبار 

ت دلالة توجد فروق ذا لا,ومنه نقبل الفرضية الصفرية التي تنص على انه 0.05من مستوى الدلالة 

 ية.العمرتعزى لمتغير الفئة  الأداءإحصائية في 

 :اختبار الفرضية الفرعية الرابعة عرض نتائج الفرع الرابع: 

 نصت الفرضية على:   

          0H : المؤهل العلميعزى لمتغير ي الأداءلاتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في  .  

         1 H : المؤهل العلمييعزى لمتغير  الأداءتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في . 

تحليل التباين الاحادي لدراسة فروقات   ANOVA  اختبار على بالاعتمادسيتم اختبار هذه الفرضية 

والذي ستقبل عنده الفرضية الصفرية ويتم  0.05حيث سيتم الاعتماد على مستوى معنوية  إجابات العينة

 .  0.05يتم قبولها عند مستوى معنوية أكبر من  و 0.05رفضها في حالة مستوى المعنوية أقل من 
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 أولا:عرض النتائج

( يوضح تحليل التباين الاحادي لدراسة فروقات إجابات العينة حول أداء الموارد البشرية 25) جدول رقم

 عزى لمتغير المؤهل العلمييبمركز التكوين المهني و التمهين 

   ANOVA     اختبار 

F مستوى المعنوية   قيمة اختبار 

0.329 0.721 

 SPSSبناءً على مخرجات البرنامج ناتالمصدر: من إعداد الطالب

 

 

 ثانيا:تحليل النتائج

هي  و =sig 0.721عند مستوى دلالة F= 0.329 من الجدول نلاحظ أن قيمة الاختبار فيشر تساوي 

ق ذات دلالة توجد فرو لا,ومنه نقبل الفرضية الصفرية التي تنص على انه 0.05أكبر من مستوى الدلالة 

 لمتغير المؤهل العلمي.تعزى  الأداءإحصائية في 

 : الخامسةالفرضية الفرعية  عرض نتائج الفرع الخامس :

 نصت الفرضية على:   

          0H : يةالأقدمية المهنعزى لمتغير ي الأداءلاتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في  .  

         1 H : المهنيةالأقدمية يعزى لمتغير  الأداءتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في. 

سة فروقات تحليل التباين الاحادي لدرا  ANOVA  اختبار على بالاعتمادسيتم اختبار هذه الفرضية 

لصفرية ويتم اوالذي ستقبل عنده الفرضية  0.05حيث سيتم الاعتماد على مستوى معنوية  إجابات العينة

 .  0.05نوية أكبر من يتم قبولها عند مستوى مع و 0.05رفضها في حالة مستوى المعنوية أقل من 

 أولا: عرض النتائج

( يوضح تحليل التباين الاحادي لدراسة فروقات إجابات العينة حول أداء الموارد البشرية 26جدول رقم )

 عزى لمتغير الاقدمية المهنيةيبمركز التكوين المهني و التمهين 

   ANOVA     اختبار 

F مستوى المعنوية   قيمة اختبار 

1.767 0.168 

 SPSSمن إعداد الطالبات بناءً على مخرجات البرنامج الإحصائيالمصدر: 

 ثانيا:تحليل النتائج
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هي  و =sig 0.168عند مستوى دلالة F= 1.767 من الجدول نلاحظ أن قيمة الاختبار فيشر تساوي 

ق ذات دلالة توجد فرو لا,ومنه نقبل الفرضية الصفرية التي تنص على انه 0.05أكبر من مستوى الدلالة 

 تعزى لمتغير الاقدمية المهنية. الأداءإحصائية في 

 

 الميدانية  نتائج الدراسة تحليل و مناقشةالمبحث الثالث:

 ةل و مناقشةتحليسنحاول من خلال هذا المبحث أن نسرد كل النتائج التي توصلنا إليها سابقا، وسنعمل على 

 .وقائععليها حتى يستطيع كل مهتم بهذا العلم أن يدرك هذه المحاولين إزالة الغموض  النتائج،هذه 

 نتيجة الفرضية الأولى تحليل ومناقشةالمطلب الأول: 

وكذا الفرعية التابعة لها، فبادئ ذي  للدراسة  الفرضيات الأساسيةفي المطلب السابق إلى اختبار تطرقنا 

الوظيفي لمستخدمي مركز التكوين الرضا  مستوى )التي تنص على  و بدئ وباعتبار الفرضية الأولى

بعد مسائلة  متوسطهذا المستوى جاء  ختبارنود التوضيح أن ا (الشهيد شنين قدور عال لتمهينوا يالمهن

عن قلقهم بشأن كفاية و عدالة ، والذين أقروا صراحة عن طريق الاستبيان   أساتذة و عمال مركز التكوين

لدافعية و الإنتاجية و الرضا الوظيفي بشكل عام على المدى يمكن أن يؤثر سلبا على ا، الأجر 

يعتبر نقطة الطويل,وهي نقطة تحتاج إلى اهتمام من طرف إدارة المركز ,في حين أن بعد محتوى العمل 

و يعود ذالك ال كون قوة في مركز التكوين المهني والتمهين الشهيد شنين قدور بورقلة،

 2009قطاع التكوين و التعليم المهنين لم يعدل منذ سنة القانون الاساسي الخاص بمستخدمي 

على غير باقي القطاعات المماثلة كقطاع التربية فمعظم الاطارات و الاساتذة في المركز 

محل الدراسة تصنيفاتهم في الرتب حسب الشبكة الاستدلالية لا تعكس طموحاتهم و تعتبر 

لى الاجر المتوسط كما ان مستخدمي قدرتهم الشرائية و دخلهم المتوسط يعكس رضاهم ع

المركز لا يحصلون على مداخيل اخرى من المركز تحفزهم إلا في حالات نادرة و القليل 

 منهم من يتحصل ويستفيد من سكنات وظيفية و إلزامية تسهل لهم التقرب من مقر العمل,

. ومع ذلك، حيث يشعر العاملون والأساتذة بالرضا عن طبيعة عملهم وملاءمته لمؤهلاتهم

لزيادة الرضا الوظيفي بشكل  يمكن العمل على تعزيز شعور المشاركة في صنع القرار

في مركز التكوين المهني والتمهين الشهيد شنين قدور ,و بالنسبة لبعد جماعة العمل شامل

بورقلة يتميز بعلاقات ودية بين الزملاء، ولكنه يواجه تحديات في مستوى التعاون والعمل 

معالجة هذه التحديات يمكن أن يساهم في تعزيز بيئة  ،  وتوزيع المهام بشكل عادل الجماعي
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الترقية في مركز التكوين المهني والتمهين  ,و بالنسبة لبعديوظيف ورضاعمل أكثر تماسكًا 

الشهيد شنين قدور بورقلة يحمل إمكانية كبيرة لتحسين الرضا الوظيفي والأداء. على الرغم 

همية الترقيات، إلا أن هناك حاجة إلى زيادة الشفافية والوضوح في معايير من الاعتراف بأ

وعمليات الترقية، وتوفير فرص تطوير مهني مرتبطة بالترقية، ومعالجة التصورات حول 

في الختام، يمكن القول أن بعد نمط و ,العدالة وتوازن الأقدمية والجدارة في الترقيات

التكوين المهني والتمهين الشهيد شنين قدور بورقلة،  الإشراف يعتبر نقطة قوة في مركز

خاصة فيما يتعلق بالتعامل المباشر من قبل المسؤولين. ومع ذلك، فإن تعزيز جوانب 

المشاركة في اتخاذ القرارات، وتوفير الدعم لحل المشكلات، وتحسين التنسيق بين الإدارات 

ءً على هذا الجدول، يمكننا استخلاص بنا يمكن أن يساهم في بيئة عمل أكثر فعالية ورضا.

بعض النقاط الهامة حول رضا العاملين والأساتذة في مركز التكوين المهني والتمهين الشهيد 

الرضا بعنوان  عايطهملاخالد سليم  الله عبدوقد وتتفق دراستنا مع دراسة  شنين قدور بورقلة

 مساهمةالا ردنيةالا مناجم الفوسفات شركة في تطبيقية الوظيفي وأثره على أداء العاملين (دراسة

دراسة خالد علي سعد الحوتى جامعة بنغازي كلية و .الهاشمية الأردنية ملكةمال حدودة)الم العامة

بعنوان الرضا الوظيفي وعلاقته  بفاعلية أداء العمل في الإدارة  الحكومية   2018االقتصاد مارس  

 .)مة بمدينة بنغازيدارسة تطبيقية على مديري المدارس العا(

 تحليل ومناقشة نتيجة الفرضية الثانية المطلب الثاني:

 ين قدورنالشهيد شالمهني والتمهين مركز التكوين  يالوظيفي لمستخدم داءلأوالتي تنص على ) ا    

 حيث  مرتفعمستوى أداء والتزام (,من خلال نتائج هذه الفرضية توصلنا إلى أن هناك  بورقلة مرتفع

إلى مستوى عال  من الأداء والالتزام لدى العاملين و يشير التوجه العام نحو الموافقة القوية في هذا المحور 

هناك شعور قوي بالمسؤولية  ,والأساتذة في مركز التكوين المهني والتمهين الشهيد شنين قدور بورقلة

التأكيد على أن التقييم  من خلال الحوافزأهمية التقدير ووتبين لنا  والكفاءة والوعي بأهمية الأداء الجيد

ووجدنا  يسلط الضوء على أهمية وجود نظام فعال لتقدير جهود العاملين ومكافأتهمو الإيجابي يحفز الأداء 

الحياد حول الاستعداد للعمل خارج أوقات العمل قد يعكس  من خلال تباين حول العمل الإضافيأن هناك 

ة. من المهم فهم الأسباب وراء هذا التباين عند النظر في تكليف عوامل شخصية أو ظروف عمل محدد

الختام يمكن القول أن أداء الموارد البشرية في مركز التكوين المهني والتمهين الشهيد  , وفيمهام إضافية

 تعزيز ثقافة التقدير وربما فهم ,من الالتزام والكفاءة والمسؤولية مرتفعشنين قدور بورقلة يتميز بمستوى 
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أفضل لوجهات النظر حول العمل الإضافي يمكن أن يساهم في الحفاظ على هذا المستوى العالي من الأداء 

دراسة خالد علي سعد الحوتى جامعة بنغازي كلية االقتصاد مارس   مع ولقد اتفقت دراستنا  وتعزيزه

دارسة تطبيقية على (مية بعنوان الرضا الوظيفي وعلاقته  بفاعلية أداء العمل في الإدارة  الحكو  2018

الرضا الوظيفي بعنوان  عايطهملاخالد سليم  الله عبد دراسةو  ) مديري المدارس العامة بمدينة بنغاز ي

 العامة مساهمةالا ردنيةالا مناجم الفوسفات شركة في تطبيقية وأثره على أداء العاملين (دراسة

 .الهاشمية الأردنية ملكةمال حدودة)الم

 

 لثةالفرضية الثا يجةنت تحليل و مناقشة: لثالمطلب الثا

رية البش داء المواردأهناك علاقة قوية بين الرضا الوظيفي والقائلة بأن  لثةبخصوص الفرضية الثا

ردية طهناك علاقة ومجددا اتضح أن  بورقلة. والتمهين الشهيد شنين قدور هنيكز التكوين الممرب

 برنامج  استخدامببعد الدراسة والتحليل الإحصائي و ، البشرية داء المواردأبين الرضا الوظيفي و  ضعيفة

SPSS من المنطقي  بالنظر إلى المستوى العام للموافقة على جوانب الأداء،و بواحدة من آخر إصداراته

لد خا الله عبد سةدرامع و تتفق دراستنا .توقع وجود ارتباط إيجابي بين هذا المحور والرضا الوظيفي العام

مناجم  شركة في تطبيقية الرضا الوظيفي وأثره على أداء العاملين (دراسةبعنوان  عايطهملاسليم 

  ردنيةالا الفوسفات

ازي جامعة بنغ دراسة خالد علي سعد الحوتىو  الهاشمية الأردنية ملكةمال حدودة)الم العامة مساهمةالا

مية دارة  الحكوبعنوان الرضا الوظيفي وعلاقته  بفاعلية أداء العمل في الإ  2018كلية االقتصاد مارس  

 ) دارسة تطبيقية على مديري المدارس العامة بمدينة بنغاز ي(

 عةنتيجة الفرضية الراب تحليل و مناقشةالمطلب الرابع :  

 يظيفحصائية لأبعاد الرضا الوإدلالة  يوجد أثر ذوالقائلة بأن الرابعة فرضية الو بخصوص 

اء أد ينعلى تحس لعمل(جماعة العمل ، ساعات وظروف ا،ط الإشرافمن ،الترقية،محتوى العمل )الأجر،

لتحليل اسة وابعد الدرو , قلةروشنين قدور بوالتمهين الشهيد  هنيالموارد البشرية بمركز التكوين الم

 H0 وجدنا البرنامج يرفض الفرض بواحدة من آخر إصداراته SPSSالإحصائي باستخدام برنامج  

لكل  ظيفيضا الوحصائية لأبعاد الرإدلالة  يوجد أثر ذوه أن H1 الواحد، مما يعني قبول الفرض   العدمي

لمهني كوين ار و الترقية و ساعات و ظروف العمل على تحسين أداء الموارد البشرية بمركز التالأجمن 

وأداء  الأجر على الرغم من وجود ارتباط ضعيف ولكنه دال إحصائياً بين,و التمهين شنين قدور بورقلة 

 د يحد منلأجر قالارتباط(، فإن هذا المستوى من عدم الرضا عن ا جدول  الموارد البشرية )كما رأينا في

لرضا احسين إمكانية تحقيق أداء أعلى. معالجة هذه المشكلات المتعلقة بالأجور يمكن أن تساهم في ت

ينا )كما رأ قية والأداءالارتباط المتوسط والدال إحصائياً بين التر و بالنسبة للترقية فإن.والأداء بشكل عام

ية ية الترقب عملمعالجة حالة الحياد وعدم الرضا حول جوان و ( يؤكد أهمية هذا البعدجدول الارتباطت في

  العمل ظروف و بالنسبة لساعات ويمكن أن يؤدي إلى زيادة الرضا وبالتالي تحسين الأداء بشكل ملحوظ.

رتباط( الا دولجا رأينا في الارتباط الضعيف والدال إحصائيًا بين ساعات وظروف العمل والأداء )كمفإن 

 شكل أكبرؤثر بيشير إلى أن تحسين هذه الظروف قد يكون له تأثير إيجابي طفيف على الأداء، ولكنه قد ي

 :بعنوان،2018ف جاسم ،أحمد نوار نصيو اتفقت دراستنا مع دراسة على الرضا العام والاحتفاظ بالعاملين

 .املينالحوافز ودورها في تحسين في تحسين أداء الع"
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أنه  H0 يالواحد ، مما يعني قبول الفرض العدم  H1 يرفض الفرض في حين وجدنا البرنامج الإحصائي

ل و نمط لكل من محنوى العمل و جماعة العم ظيفيحصائية لأبعاد الرضا الوإدلالة  يوجد أثر ذولا

و  , ورقلةشنين قدور بالإشراف على تحسين أداء الموارد البشرية بمركز التكوين المهني و التمهين 

 أينا فيركما بالنظر إلى الارتباط الضعيف وغير الدال إحصائياً بين محتوى العمل والأداء )
باشر مثير (، فإنه على الرغم من الرضا عن محتوى العمل، قد لا يكون له تأجدول الارتباط

مل يئة عوقوي على الأداء. ومع ذلك، فإن الرضا عن جوهر العمل يمكن أن يساهم في ب

لعمل ماعة اجعلى الرغم من عدم وجود ارتباط دال إحصائياً بين  ,و كذالك إيجابية بشكل عام
توزيع  لة في(، فإن تحسين العلاقات والتعاون والعداجدول الارتباطوالأداء )كما رأينا في 

 إلى باشرالمهام يمكن أن يخلق بيئة عمل أكثر إيجابية وداعمة، مما قد يؤدي بشكل غير م

ن ف كامن أن المتوسط العام لنمط الإشرا كذلك على الرغمو  تحسين الأداء والإنتاجية
ا )كما ائيً "موافق"، إلا أن الارتباط بين نمط الإشراف والأداء كان ضعيفاً وغير دال إحص

لى كبر عالارتباط(. هذا قد يعني أن جودة الإشراف المباشر تؤثر بشكل أ جدولرأينا في 

 معتنا راسوتتفق د ية والرضا أكثر من تأثيرها المباشر على الأداء الفرديالجوانب المعنو

لدى  الولاء التنظيميالرضا الوظيفي على أثر بعنوان  , 2008إيهاب أحمد عويضة دراسة دراسة 

 العاملين في المنظمات الاهلية محافظات غزة فلسطين.

 الفرضية الخامسة ةتحليل و مناقش المطلب الخامس:

مهني اللتكوين االموارد البشرية بمركز  إحصائية لأداء  دلالة فروق ذاتوجد تلا و التي تنص على أنه" 

رية فئة العموالوظيفية )الجنس،الالشخصية عزى  إلى المتغيرات توالتمهين الشهيد شنين قدور بورقلة 

و هي  فرضيات فرعيةفقد قسمت إلى خمس , "،المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي ،الأقدمية المهنية(

 كاتالي:

 الفرضية الفرعية الأولى يجةنت عرض و تحليلالفرع الأول: .

ذكور ين البخصوص الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسية الآنفة، وجهنا الإفتراضات المتعلقة بالجنس 

روق وجود فى علوو التي تنص بورقلة ، لمركز التكوين المهني و التمهين شنين قدور والإناث التابعين 

 ور ورقلةين قدذات دلالة إحصائية لأداء الموارد البشرية بمركز التكوين المهني  والتمهين الشهيد شن

 رية رد البشالأداء للموامحاولين من خلال ذلك الكشف ما إذا كان المستوى ,  تعزى إلى متغير الجنس

ائي يل الإحصبعد الدراسة والتحل (,) ذكر و انثى ، سيكون غير ذلك لأحد الجنسين مرتفعالمفترض أنه 

بوجود  القائل H1 بواحدة من آخر إصداراته، وجدنا البرنامج يرفض الفرض SPSSباستخدام برنامج  

لتكون  H0 بين الإناث والذكور، مما يعني قبول الفرض العدمي الأداءفروق ذات دلالة إحصائية في 

مع ا ق دراستناث وتتفأبدا بين الذكور والإن لا تفرق هين الأداء بمركز التكوين و التمالنتيجة أن مستويات 

وظيفي بعنوان : أثر الخصائص الديموغرافية في الرضا ال 2018الدكتور مسعود الباروني  دراسة 

  .199–226(, 3)1وأداء العاملين من مجلة الدراسات الاقتصادية 

 ثانيةالفرضية الفرعية ال يجةنت عرض و تحليل: ثانيالفرع ال

على وجود فروق ذات دلالة إحصائية لأداء و التي تنص على باتجاهنا إلى الفرضية الفرعية الثانية،

المسمى الموارد البشرية بمركز التكوين المهني  والتمهين الشهيد شنين قدور ورقلة تعزى إلى متغير 
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 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية لأثر الرضا الوظيفي على تحسين أداء الموارد البشرية

المفترض أنه  الأداء للموارد البشرية محاولين من خلال ذلك الكشف ما إذا كان المستوى ,  الوظيفي

بعد الدراسة والتحليل الإحصائي  ) أستاذ أو موظف (, لمتغير المسمى الوظيفي، سيكون غير ذلك مرتفع

القائل بوجود   H1 بواحدة من آخر إصداراته، وجدنا البرنامج يرفض الفرض SPSSباستخدام برنامج  

لتكون   H0 ، مما يعني قبول الفرض العدميتاذ و الموظفأسبين  الأداءفروق ذات دلالة إحصائية في 

أبدا بين الأستاذ و الموظف وتتفق دراستنا  لا تفرق الأداء بمركز التكوين و التمهين النتيجة أن مستويات 

بعنوان : أثر الخصائص الديموغرافية في الرضا الوظيفي  2018الدكتور مسعود الباروني  دراسة مع 

 . 199–226(, 3)1وأداء العاملين من مجلة الدراسات الاقتصادية 

 الثالثةالفرضية الفرعية  يجةنت عرض و تحليل: الثالثالفرع 

  اء ئية لأدعلى وجود فروق ذات دلالة إحصاو التي تنص على ،الثالثةباتجاهنا إلى الفرضية الفرعية

لفئة اتغير الموارد البشرية بمركز التكوين المهني  والتمهين الشهيد شنين قدور ورقلة تعزى إلى م

ترض أنه المف الأداء للموارد البشرية مستوى كشف ما إذا كان محاولين من خلال ذلك ال,  العمرية

امج  ام برنبعد الدراسة والتحليل الإحصائي باستخد مرية,لمتغير االفئة الع، سيكون غير ذلك مرتفع

SPSS بواحدة من آخر إصداراته، وجدنا البرنامج يرفض الفرض H1  دلالة  القائل بوجود فروق ذات

جة أن مستويات لتكون النتي H0   ، مما يعني قبول الفرض ألعدميالفئات العمريةبين  الأداءإحصائية في 

تور الدكراسة د معتنا أبدا بين الفئات العمرية و لقد أتفقت دراس لا تفرق و التمهين الأداء بمركز التكوين 

عاملين من بعنوان : أثر الخصائص الديموغرافية في الرضا الوظيفي وأداء ال 2018مسعود الباروني  

 . 199–226(, 3)1مجلة الدراسات الاقتصادية 

 الرابعةالفرضية الفرعية  يجةنت عرض و تحليل: الرابعلفرع ا

اء ئية لأدعلى وجود فروق ذات دلالة إحصاو التي تنص على ،الرابعةباتجاهنا إلى الفرضية الفرعية 

لمؤهل اتغير الموارد البشرية بمركز التكوين المهني  والتمهين الشهيد شنين قدور ورقلة تعزى إلى م

، فعمرترض أنه المفت الأداء للموارد البشرية وى مستكشف ما إذا كان محاولين من خلال ذلك ال,  العلمي

 SPSSج  بعد الدراسة والتحليل الإحصائي باستخدام برنام ,لمؤهل العلميلمتغير اسيكون غير ذلك 

ة إحصائية القائل بوجود فروق ذات دلال  H1 بواحدة من آخر إصداراته، وجدنا البرنامج يرفض الفرض

الأداء ستويات لتكون النتيجة أن م H0   مما يعني قبول الفرض ألعدمي، الفئات العمريةبين  الأداءفي 

ود كتور مسعالددراسة دراستنا تأثر بين الفئات العمرية  وقد اتفقت لا ت بمركز التكوين و التمهين 

من مجلة  بعنوان : أثر الخصائص الديموغرافية في الرضا الوظيفي وأداء العاملين 2018الباروني  

 . 199–226(, 3)1الدراسات الاقتصادية 

 الخامسةالفرضية الفرعية  يجة: تفسير نتالخامسلفرع ا

على وجود فروق ذات دلالة إحصائية لأداء و التي تنص على ،الخامسةباتجاهنا إلى الفرضية الفرعية 

الاقدمية الموارد البشرية بمركز التكوين المهني  والتمهين الشهيد شنين قدور ورقلة تعزى إلى متغير 

، مرتفعالمفترض أنه  الأداء للموارد البشرية مستوى كشف ما إذا كان محاولين من خلال ذلك ال, المهنية

 SPSSبعد الدراسة والتحليل الإحصائي باستخدام برنامج   ,ة المهنيةالاقدميلمتغير اسيكون غير ذلك 

القائل بوجود فروق ذات دلالة إحصائية  H1 بواحدة من آخر إصداراته، وجدنا البرنامج يرفض الفرض

لتكون النتيجة أن مستويات  H0   ، مما يعني قبول الفرض ألعدميمتغير الاقدمية المهنيةبين  الأداءفي 

الدكتور دراسة مع  تأثر بمتغير الاقدمية المهنية وقد اتفقت دراستنا لا ت ركز التكوين و التمهين الأداء بم
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 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية لأثر الرضا الوظيفي على تحسين أداء الموارد البشرية

بعنوان : أثر الخصائص الديموغرافية في الرضا الوظيفي وأداء العاملين من  2018مسعود الباروني  

 . 199–226(, 3)1مجلة الدراسات الاقتصادية 

 خلاصة الفصل :

 الموارد ءادأالوظيفي على  لرضاتأثير ا الفصل من الدراسة الميدانية معرفة مدىحاولنا في هذا     

نه مالأول  حيث خصصنا المبحث،  ةلكز التكوين المهني والتمهين الشهيد شنين قدور بورقمرالبشرية ب

ر بإختباا د قمنللطريقة والأدوات المستخدمة في هاته الدراسة أما في المبحث الثاني من هذا الفصل فلق

 بتحليل ومناقشة النتائج المتحصل عليها. الفرضيات و في المبحث الثالث قمنا 

لوظيفي ا لرضاير اما مدى تأثكما حاولنا في هذا الفصل الإجابة على إشكالية الدراسة والمتمثلة في :     

 ؟  ةلكز التكوين المهني والتمهين الشهيد شنين قدور بورقمرالموارد البشرية ب ءداأعلى 

 و من خلال الدراسة الميدانية قمنا بإثبات فرضيات الدراسة والتي تمثلت فيمايلي: 

 .سطمتوالشهيد شنين قدور  لتمهينوا يالوظيفي لمستخدمي مركز التكوين المهن_ مستوى الرضا 1

رقلة بو دورين قنالشهيد شالمهني والتمهين مركز التكوين  يلمستخدم موارد البشريةداء ال_ مستوى أ2

 . مرتفع

 لتكويناكز مرداء الموارد البشرية بأبين الرضا الوظيفي و ضعيفةارتباطية طردية  هناك علاقة_ 3

 بورقلة. والتمهين الشهيد شنين قدور هنيالم

 ية، و ساعاتبين كل من الأجر، الترق ظيفيلأبعاد الرضا الووايجابي حصائية إدلالة  ذويوجد أثر _ 4

دور نين قشوالتمهين الشهيد  هنياء الموارد البشرية بمركز التكوين المأد وظروف العمل على تحسين

 .قلةروب

 العمل، و محتوى العمل، جماعة فيما يخص ظيفيحصائية لأبعاد الرضا الوإدلالة  ذو يوجد أثرلا  _5

دور نين قشوالتمهين الشهيد  هنيد البشرية بمركز التكوين الماء الموارأد نمط الإشراف على تحسين

 .قلةروب

المهني والتمهين الشهيد شنين الموارد البشرية بمركز التكوين  إحصائية لأداء دلالة ذات فروقوجد تلا  -6

 والوظيفية )الجنس،الفئة العمرية ،المؤهل العلمي، المسمىالشخصية عزى  إلى المتغيرات تقدور بورقلة 

 الوظيفي ،الأقدمية المهنية(.
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 الخاتمة

 خاتمة
دراسة حالة مركز  –الرضا الوظيفي على تحسين أداء الموارد البشرية أثر "من خلال دراستنا لموضوع 

، يمكن القول بأن الرضا الوظيفي يعد من أهم "التكوين المهني والتمهين الشهيد شنين قدور بولاية ورقلة

العوامل التنظيمية التي تؤثر بشكل مباشر في رفع مستوى أداء الموارد البشرية داخل مؤسسات التكوين 

عتبار أن هذه الأخيرة تمثل دعامة أساسية في تطوير العنصر البشري وإعداده لمتطلبات سوق إني، بالمه

 .العمل

لتزام المهني، فالرضا عن العمل لا يقتصر فقط على تحسين بيئة العمل الداخلية، بل يمتد أثره ليعزز الإ

ومن هذا المنطلق تعتبر  ،التكوينويزيد من فعالية الأداء، ويرفع من كفاءة الخدمات المقدمة في مراكز 

جتماعي اعى فيها الجانب النفسي والإرمؤسسات التكوين المهني والتمهين فضاءات حيوية ينبغي أن ي

للموارد البشرية، لأنها تمثل حلقة وصل جوهرية في إعداد وتأهيل الشباب، مما يتطلب توفير مناخ عمل 

 .اتعتراف بالمجهوديسوده التحفيز، والعدالة، والإ

إن مركز التكوين المهني والتمهين لا يؤدي فقط وظيفة التعليم والتدريب، بل يتجاوز ذلك إلى كونه بيئة 

عمل متكاملة، يتوقف نجاحها بدرجة كبيرة على مدى رضا مستخدميها، وقدرتهم على العمل بكفاءة 

سات ينعكس مباشرة ومن هنا فإن تعزيز الرضا الوظيفي داخل هذه المؤس ،وتحقيق الأهداف المسطرة

 .على جودة الأداء العام، ويساهم في تحقيق التنمية البشرية والاقتصادية في آن  واحد

ستثمار في المورد البشري عبر تحسين شروط العمل وضمان وعليه فإن الرهان اليوم يتمثل في الإ

في قطاعات حيوية ستقرار والتحفيز المهني، لأن هذه العوامل هي مفتاح النجاح المؤسسي، خاصة الإ

 .قتصاد تنافسي ومستدامإكقطاع التكوين المهني الذي يعول عليه في بناء 

 :وقد تمثلت أهم النتائج المتوصل إليها فيما يلي

 .متوسطمستوى الرضا الوظيفي لدى مستخدمي مركز التكوين المهني والتمهين الشهيد شنين قدور _ 

 .مرتفعمستوى أداء الموارد البشرية في نفس المركز _ 

بين الرضا الوظيفي وأداء الموارد البشرية، ما يعزز فرضية تأثير  ضعيفةرتباطية طردية إهناك علاقة _ 

 .الرضا الإيجابي في تحسين الكفاءة المهنية

الأجر، الترقية،  ذو دلالة إحصائية وإيجابي لبعض أبعاد الرضا الوظيفي، لاسيما ثبت وجود أثر_ 

 .وساعات وظروف العمل على تحسين أداء الموارد البشرية

ذو دلالة إحصائية لأبعاد الرضا الوظيفي المتعلقة بـ محتوى العمل، جماعة العمل، ونمط  لا يوجد أثر_ 

 .الإشراف على الأداء

دلالة إحصائية لأداء الموارد البشرية يعزى إلى المتغيرات  ذات فروقعدم وجود كما أظهرت النتائج  -

 .)الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، الأقدمية المهنية)الشخصية والوظيفية 
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 الخاتمة

فعلي يرتكز على الجوانب المادية والتنظيمية أكثر من الوظيفي الرضا التؤكد هذه النتائج أن تحقيق _ 

يستند إلى بيانات موضوعية وتحليل  اإداريا متوازن جتماعية، وهو ما يتطلب تدخلاأو الإ العوامل النفسية

 .دقيق للواقع المهني

 :التوصيات

بناء على ما سبق تقترح الدراسة جملة من التوصيات الهادفة إلى تحسين بيئة العمل ورفع مستوى الأداء، 

 :وهي كما يلي

 .للموظفين والاجتماعية الاقتصاديةتحسين نظام الأجور بما يتماشى مع الجهود المبذولة والظروف _ 

 .إعادة النظر في نظام الترقية، وجعله أكثر عدالة وشفافية، مع ربطه بالكفاءة الفعلية والإنجازات المهنية_ 

حية للعاملين وتساهم في رفع تعديل ساعات العمل وظروفه بطريقة مرنة تراعي الجوانب النفسية والص_ 

 .رضاهم العام

بجهود  والاعترافتعزيز البرامج التدريبية لتطوير الأداء المهني دون إغفال أهمية التحفيز المعنوي _ 

 .الموظفين

 .من الأساليب التقليدية في التسيير الإداري لاتبني نمط إشراف تشاركي يقوم على الحوار والتقدير، بد_ 

 .من خلال فرق عمل فعالة ومناخ تنظيمي داعم والالتزام الانتماءمحفزة تشجع على  خلق بيئة عمل_ 

على الخصائص الشخصية والوظيفية عند تقييم الأداء أو تحديد فرص الترقية، بل التركيز  الاعتمادعدم _ 

 .على الكفاءة والمؤهلات والنتائج الفعلية

للمجهودات الأكاديمية والميدانية الرامية إلى تحسين  نأمل أن تكون هذه الدراسة إضافة متواضعة اوختام

أداء الموارد البشرية في مؤسسات القطاع العام، خاصة مراكز التكوين المهني، لما لها من دور أساسي 

 .والاجتماعية الاقتصاديةفي دعم التنمية 
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 قائمة المصادر والمراجع

 أولا: المراجع باللغة العربية

 _ الكتب:1_1

، ط  05إبن منظور،أبو الفضل جمال الدين بن مكرم، لسان العرب، دار صادر ،بيروت، لبنان، الد .01

4 ،2005. 

 .1992أحمد زكي بدوي، معجم المصطلحات الإجتماعية، مكتبة لبنان، بيروت، لبنان،  .02

 1أحمد صقر عاشور، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية، دار النهضة العربية، بيروت، لبنان، ط .03

،1979  

لنهضة أحمد صقر عاشور، إدارة القوى العاملة الأسس السلوكية و أدوات البحث التطبيقي، دار ا .04

 .1983العربية، بيروت، لبنان، 

أحمد صقر عاشور، السلوك الإنساني في المنظمات ،دار المعرفة الجامعية ،الإسكندرية، مصر،  .05

2005. 

 7أحمد ماهر، السلوك التنظيمي مدخل بناء المهارات، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، ط .06

،2000. 

 .2018دار الهدى، بلعروسي،الإدارة الحديثة للموارد البشرية،  .07
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 قائمة الملاحق

 (1)ملحق رقم 

 الوظيفي و أداء الموارد البشريةجدول يوضح اختبار بيرسون للعلاقة بين الرضا 

Corrélations 

 الوظيفي الرضا 
 الموارد أداء

 البشرية

 الوظيفي الرضا

Corrélation de Pearson 1 0,305* 

Sig. (bilatérale)  0,040 

N 46 46 

 البشرية الموارد أداء

Corrélation de Pearson 0,305* 1 

Sig. (bilatérale) 0,040  

N 46 46 

 SPSSمخرجات البرنامج الإحصائيالمصدر: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ط من ،الترقية،محتوى العمل )الأجر، الرضا الوظيفييوضح معامل الارتباط بين أبعاد جدول 

 البشرية لعمل( وأداء المواردجماعة العمل ، ساعات وظروف ا،الإشراف
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 أداء الموارد البشرية

 الأجر :البعد الأول

 

Corrélation de Pearson ,366*0 

Sig. (bilatérale) ,0120 

N 46 

 العمل محتوى :البعد الثاني

 

Corrélation de Pearson ,0340 

Sig. (bilatérale) ,8210 

N 46 

 العمل جماعة : البعد الثالث

Corrélation de Pearson -0,034 

Sig. (bilatérale) ,8210 

N 46 

 ترقيةال :البعد الرابع

 

Corrélation de Pearson ,390**0 

Sig. (bilatérale) ,0070 

N 46 

 الاشراف البعد الخامس: نمط

Corrélation de Pearson ,0150 

Sig. (bilatérale) ,9230 

N 46 

 : السادس البعد متوسط
 العمل وظروف ساعات

Corrélation de Pearson ,343*0 

Sig. (bilatérale) ,0200 

N 46 

 SPSمخرجات البرنامج الإحصائيالمصدر: 

 جنسالعينة بالنسبة لل أفرادلفروقات إجابات  T tstsجدول يوضح تحليل اختبار 

Test des échantillons indépendants 
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Test de 
Levene sur 
l'égalité des 
variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t Ddl 
Sig. 

(bilatéral) 

Différen
ce 

moyenn
e 

Différen
ce 

erreur 
standard 

Intervalle de 
confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieu
r Supérieur 

أداء 
الموارد 
 البشرية

Hypothèse 
de variances 

égales 
1,238 0,272 

-

0,262 
44 0,795 -0,02000 0,07644 -0,17406 0,13406 

Hypothèse 
de variances 

inégales 
  

-

0,245 

25,74

9 
0,808 -0,02000 0,08151 -0,18763 0,14763 

 SPSSمخرجات البرنامج الإحصائيالمصدر: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مسمى الوظيفيللالعينة بالنسبة  أفرادلفروقات إجابات  T tstsيوضح تحليل اختبار 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 
Levene sur 
l'égalité des 
variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t Ddl 
Sig. 

(bilatéral) 

Différen
ce 

moyenn

Différen
ce 

erreur 

Intervalle de 
confiance de la 

différence à 95 % 
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e standard Inférieu
r Supérieur 

أداء الموارد 
 البشرية

Hypothèse 
de variances 

égales 

0
,463 

0
,500 

0
,13
6 

44 0,892 
0

,01042 
0

,07649 

-
0,1437

3 
0,16457 

Hypothèse 
de variances 

inégales 
  

0
,13
4 

29,
377 

0,894 
0

,01042 
0

,07773 

-
0,1484

8 
0,16931 

 SPSSمخرجات البرنامج الإحصائيالمصدر: 

كز مرمتغير أداء الموارد البشرية بيوضح تحليل التباين الأحادي لدراسة فروقات إجابات العينة حول 

 يةالعمرالفئة تعزى لمتغير بورقلة  والتمهين الشهيد شنين قدور هنيالتكوين الم

aANOVA 

Modèle 
Somme 

des carrés 
Ddl Carré moyen F Sig. 

1 

Régression ,1560 3 ,0520 ,8620 ,4680 

de Student 2,531 42 ,0600   

Total 2,687 45    

 a. Variable dépendante أداء الموارد البشرية

وضح تحليل التباين الأحادي لدراسة فروقات إجابات العينة حول متغير أداء الموارد البشرية جدول ي

 المؤهل العلميتعزى لمتغير بورقلة  والتمهين الشهيد شنين قدور هنيكز التكوين الممرب

aANOVA 

Modèle 
Somme 

des carrés 
Ddl Carré moyen F Sig. 

1 

Régression ,0410 2 ,0200 ,3290 ,7210 

de Student 2,647 43 ,0620   

Total 2,687 45    

  a. Variable dépendante أداء الموارد البشرية

 ,b. Prédicteurs : (Constante) المؤهل العلمي

 SPSSمخرجات البرنامج الإحصائيالمصدر: 
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التباين الأحادي لدراسة فروقات إجابات العينة حول متغير أداء الموارد البشرية يوضح تحليل جدول 

 الاقدمية المهنيةتعزى لمتغير بورقلة  والتمهين الشهيد شنين قدور هنيكز التكوين الممرب

aANOVA 

Modèle 
Somme 

des carrés 
Ddl Carré moyen F Sig. 

1 

Régression ,3010 3 ,1000 1,767 ,1680 

de Student 2,386 42 ,0570   

Total 2,687 45    

  a. Variable dépendante أداء الموارد البشرية

 ,b. Prédicteurs : (Constante) الاقدمية المهنية

 SPSSمخرجات البرنامج الإحصائيالمصدر: 

 

 

 (2)ملحق رقم 

 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

 جامعة قاصدي مرباح ورقلة

 كلية العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية و علوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 التخصص :  ادارة الموارد البشرية

 استبــــانة

 

 

 

 

 

 

 سيدتي الكريمة سيدي الكريم إطارات و أساتذة و موظفي المركز تحية طيبة أما بعد :

بات نيل شهادة ماستر في ادارة الموارد يشرفني أن اتقدم إلى سيادتكم المحترمة بهذه الإستبانة التي تدخل ضمن متطل

" حيث نسعى من خلالها إلى التعرف  أثر الرضا الوظيفي على أداء الموارد البشريةالبشرية و التي تناقش موضوع " 

 على  أرائكم القيمة و المفيدة , كما اعلمكم أن الاجابات المقدمة من طرفكم تحظى بالأهمية البالغة لدينا و بالسرية التامة

 و لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي .

وشكرا جزيلا على حسن  . في خانة الاجابة التي ترونها مناسبة من وجهة نظركم(x)  نرجو منكم وضع علامة 

 تعاونكم.

sabricirta@gmail.com   :البريد الالكتروني 0698504584الطالبة : فرحي نسرين رقم الهاتف 

bouzegagsouhila@gmail.com   :البريد الالكتروني 0699400248الطالبة : بوزقاق سهيلة رقم الهاتف 

 تحت إشراف الأستــاذة: صــالحي سميرة    

    

mailto:sabricirta@gmail.com
mailto:bouzegagsouhila@gmail.com
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 أولا : البيانات العامة 

 الجنس :        ذكر                  أنثى   - 1

سنة   50         سنة    50 - 41سنة          من  40 – 31سنة فأقل           من  30الفئة العمرية :  -2

 فأكثر 

 المؤهل العلمي:        ثانوي فأقل              تقني/ تقني سامي                 جامعي  -3

 موظف            أستاذ                 المسمى الوظيفي:        -4

 سنوات  10أقل من  - 5سنوات              من  5الاقدمية المهنية :       أقل من  -5

 سنة فأكثر 20سنة               20أقل من  – 10من     

 

 ثــانيا: الاسئلة المتعلقة بمحاور الدراسة

 المحور الاول:

: هو إحساس داخلي للفرد يتمثل في شعوره بالارتياح و السعادة نتيجة  لإشباع حاجاته و الرضا الوظيفي 

 .رغباته من خلال مزاولته لمهنته

غير  محايد موافق     

 موافق

 الأبعاد العبـــــــارات

 01 يرضيني الاجر الذي أتقاضاه من المركز.   

جر
لأ
ا

 

 02 أشعر بعدالة الأجر الذي اتقاضاه من المركز.   

 03 يتناسب دخلي الشهري مع متطلبات معيشتي.   

 04 يتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع العمل الذي أوديه بالمركز.   

 05 المركز لزيادة دخلي.لا أعمل خارج    

 06 أحصل من عملي على حوافز اضافية.   

 07 يوجد عدالة في توزيع الحوافز الاضافية.   

 08 تشاركني ادارة المركز المقترحات و الأفكار التي أقدمها.   

ي العمل
و
حت

م
 

 09 هناك وضوح في المهام و المسؤوليات الموكلة اليا بالمركز .   

 10 وظيفتي مع مؤهلاتي العلمية و قدراتي و مهاراتي. تتناسب   

 11 أجد متعة حقيقية في أدائي لعملي.   

 12 أشعر أنني أكثر سعادة في وظيفتي بالمقارنة مع زملائي الاخرين.   

 13 أشعر بالراحة و الأمان الوظيفي في المركز.   

عة  14 توزع المهام بين موظفي المركز بعدالة.   
جما

العمل
 

 15 أعمل مع زملائي في المركز ضمن فريق واحد.   

 16 هناك مودة و اهتمام متبادل بيني وبين زملائي في العمل .   

 17 أتعاون مع زملائي في المركز أثناء تأدية المهام الموكلة اليا.   

 18 توفر لي الادارة  فرص الترقية و التقدم في العمل.   

الترقية
 

 19 تتناسب الترقيات الممنوحة مع وقت الحصول عليها (الاقدمية).   

 20 أشعر أنني تحصلت على ما أستحق من ترقية في عملي بالمركز.   

 21 تؤثر الترقيات  تأثيرا ايجابيا على الاداء الوظيفي داخل المركز.   

 22 الترقية.تهتم ادارة المركز بمشاركتي في دورات تكوينية من اجل    
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 23 تعتمد ادارة المركز في عملية الترقية على درجة أداء الموظف و كفائتة.   

 24 يعاملني مسؤولي المباشر باهتمام و احترام.   

ف
شرا

لا
ط ا

نم
 25 أتلقى المساعدة من طرف المشرف في حل مشكلات العمل داخل المركز.    

 26 ادارة المركز.يوجد  تنسيق دائم بين مختلف مصالح    

 27 أشعر بالرضا اتجاه تقييم مسؤولي لأدائي.   

 28 لا أتعرض للنقد من طرف مسؤولي المباشر عند قيامي بخطأ بسيط .   

 28 لا أتعرض للنقد من طرف مسؤولي المباشر عند قيامي بخطأ بسيط .   

 29 يعدل مسؤولي في المعاملة بيني و بين زملائي في العمل.   

 30 يشاركني مسؤولي المباشر في اتخاذ الفرارات.   

 31 تلائمني ساعات و أوقات العمل المعمول بها بالمركز.   

ف العمل
و
ظر

و 
ت 

عا
سا

 32 هناك اضاءة مناسبة في مكان العمل.    

 33 توفر ادارة المركز التكييف المناسب في مكان العمل .   

 34 التهوية المناسبة في مكان العمل .توفر ادارة المركز    

 35 هناك ورشات و قاعات دراسة ملائمة.   

 36 توفر ادارة المركز مواد تدريب لفروع التكوين الحضوري.   

 37 توفر ادارة المركز وسائل الامن والصحة و السلامة داخل المركز.   

 38 مهام الفرد.توفر ادارة المركز أدوات العمل اللازمة لانجاز    

 39 توفر ادارة المركز برامج تكوينية و تدريبية محينة للمتكونين.   

هناك تجهيزات تقنية و بيداغوجية لتخصصات التكوين الحضوري    

 معاصرة و مسايرة للتطور التكنولوجي.

40 

 

 

 المحور الثاني:

تنفيذ المهام الموكلة اليه و التي تسمح بتحقيق أهداف أداء الموارد البشرية:هو طريقة قياس مدى نجاح الموظف في 

 المؤسسة و الفرد على حد سواء.

غير  محايد موافق     

 موافق

 الرقم العبــــــــارت

 01 انجز مهامي في الوقت المطلوب.   

 02 اتمتع بالمهارة الجيدة للتواصل مع الاخرين.   

 03 الموجهة من مسؤولي المباشر.التزم بتنفيذ واجباتي و التعليمات    

 04 امتلك المعرفة الكاملة لمتطلبات الوظيفة التي اقوم بها.   

 05 أبذل الجهد الكافي لتنفيذ عملي بدقة و في الوقت المحدد.   

 06 املك القدرة على تنظيم عملي و استغلال وقتي بشكل جيد.   

 07 للعمل بكفاءة.تقييم الأداء الايجابي يحفزني و يدفعني    

 08 لدي الاستعداد للعمل خارج أوقات العمل.   

 09 يتوافق أدائي الوظيفي مع الأهداف المسطرة من طرف المركز.   

 10 أنجز عملي مع مراعاة ترشيد الموارد الموفرة من طرف المركز.   

 

 

 (03)ملحق رقم :
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 المحكمين الأساتذةقائمة 

 محاضر ب أستاذتمار عز الدين  - 1

 لعروسي العربي أستاذ محاضر أ - 2

 تعليم عالي أستاذحجاج عبد الرؤوف  -3

 محاضر ب أستاذحليمي نبيل  -4

 تعليم عالي أستاذقريشي محمد الصغير  -5

ر قدو أستاذ بمركز التكوين و التمهين شنين عطاالله بدر الدين -6

 ورقلة.

 



 

 91  
 

 (4)ملحق رقم 



 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفهرس
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 الصفحة العنوان

 I 1الإهداء 

 II 2الإهداء 

 III الشكر

 IV ملخص الدراسة 

 VI قائمة المحتويات 

 VII قائمة الجداول

 IX  قائمة الأشكال البيانية

 IX  قائمة الملاحق

 أ مقدمة

 الأدبيات النظرية والتطبيقية للرضا الوظيفي وأداء الموارد البشريةالفصل الأول: 

 2 تمهيد

 3 : الأدبيات النظرية للرضا الوظيفي وأداء الموارد البشريةولالمبحث الأ

 3 الإطار النظري للرضا الوظيفيالمطلب الأول:

 3 الوظيفيتعريف الرضا الفرع الاول:

 5 مصطلحات ذات العلاقةالفرع الثاني:

 7 أهمية الرضا الوظيفيالفرع الثالث:

 7 خصائص الرضا الوظيفيالفرع الرابع : 

 8 عناصر و عوامل الرضا الوظيفي الفرع الخامس :

 13 الإطار النظري لأداء الموارد البشرية المطلب الثاني: 

 13 البشريةتعريف أداء الموارد الفرع الاول:

 15 مصطلحات ذات العلاقةالفرع الثاني:

 15 عناصر أداء الموارد البشريةالفرع الثالث:

 16 محددات و العوامل المؤثرة في أداء الموارد البشريةالفرع الرابع: 

 17 أهمية قياس أداء الموارد البشريةالفرع الخامس:

 18 الموارد البشريةدور الرضا الوظيفي في تحسين أداء المطلب الثالث:

 19 الرضا عن العمل يؤدي إلى زيادة أداء الموارد البشريةالفرع الاول: 

 19 إرتفاع أداء العاملين يؤدي إلى زيادة رضاهم عن العمل و العكسالفرع الثاني:

 19 لا توجد علاقة معينة بين أداء العاملين و رضاهم الوظيفيالفرع الثالث:

 20 الأدبيات التطبيقية للرضا الوظيفي وأداء الموارد البشريةي: المبحث الثان

 20 الدراسات السابقة باللغة العربيةالمطلب الأول: 

 25 الدراسات السابقة باللغة الأجنبيةالمطلب الثاني:

 27 ومجال الاستفادة منها المقارنة بين الدراسات السابقة و الحالية: الث المطلب الث

 30 الأولخلاصة الفصل 

دراسة الميدانية لأثر للرضا الوظيفي على تحسين أداء الموارد البشرية في مركز الفصل الثاني: 

 التكوين المهني والتمهين الشهيد شنين قدور ولاية ورقلة

 32 تمهيد

 33 الطريقة و الأدوات المستخدمة في الدراسة الميدانيةلأول: المبحث ا

 33 المستخدمة في الدراسةالطريقة المطلب الأول:

 33 التعريف بالمركزالفرع الاول: 
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 37 المنهج المستخدمالفرع الثاني: 

 37 مجتمع و عينة الدراسةالفرع الثالث: 

 38 خصائص عينة الدراسةالفرع الرابع: 

 46 الدراسة مة فيالأدوات المستخدالمطلب الثاني:

 46  أداة الدراسةالفرع الاول:

 48 الادوات و البرامج الاحصائية المستخدمةالمطلب الثالث: 

 50 الفرضيات عرض و تحليل نتائجلمبحث الثاني:ا

 50  الفرضية الأولىعرض و تحليل  المطلب الأول:

 62 الفرضية الثانية عرض و تحليل المطلب الثاني:

 64 الفرضية الثالثة عرض و تحليل :الثالمطلب الث

 65 الفرضية الرابعة عرض و تحليل:الرابعالمطلب 

 66 عرض و تحليل الفرضية الخامسةالمطلب الخامس: 

 67  عرض و تحليل الفرضية الفرعية الاولىالفرع الاول : 

 67 الثانيةعرض و تحليل الفرضية الفرعية الفرع الثاني : 

 68 الثالثةعرض و تحليل الفرضية الفرعية الفرع الثالث : 

 69 الرابعةعرض و تحليل الفرضية الفرعية الفرع الرابع: 

 70 الخامسةعرض و تحليل الفرضية الفرعية الفرع الخامس : 

 71 نتائج الدراسة تحليل و مناقشةالمبحث الثالث: 

 71  نتائج اختبار الفرضية الأولى تحليل و مناقشةالمطلب الأول:

 72 نتائج اختبار الفرضية الثانية تحليل و مناقشة المطلب الثاني:

 72 ختبار الفرضية الثالثةا نتائجتحليل و مناقشة  الثالمطلب الث

 72 ختبار الفرضية الرابعةا نتائجتحليل و مناقشة الرابع المطلب 

 73 تحليل و مناقشة نتائج اختبار الفرضية الخامسة المطلب الخامس:

 73  : تحليل و مناقشة نتائج اختبار الفرضية الفرعية الاولى الفرع الاول

 74 : تحليل و مناقشة نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية الفرع الثاني

 74 : تحليل و مناقشة نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثةالفرع الثالث 

 74 الفرعية الرابعة: تحليل و مناقشة نتائج اختبار الفرضية الفرع الرابع 

 75 : تحليل و مناقشة نتائج اختبار الفرضية الفرعية الخامسةالفرع الخامس 

 76 ملخص الفصل

 78 خاتمة

 81 قائمة المراجع 

 86 قائمة الملاحق

 94 الفهرس
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