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 كلمة الشكر

هذا على إتمام  وأعانناالشكر الجزيل و الحمد لله العلّي القدير الذي وفقنا 

 نجازه.لإالصبر على المشاق التي واجهتنا  ألهمناو  المتواضع العمل

 "، التيأن نتقدم بالشكر الجزيل للأستاذة المشرفة "زينب بوشلاغم ويسعدنا

تبخل علينا بتوجيهاتها القيمة، ونود أن نشكر أعضاء لجنة المناقشة  ولموجهتنا 

 على قراءة هذه المذكرة.

"سونلغاز" بومرداس التي كما لا يفوتنا أن نتقدم بالشكر إلى مسؤولتنا بمؤسسة 

 المذكرة.إستقبلتنا وقدمت لنا المعلومات الكافية لإتمام هذه 

 بالكلام الطيب. ولو وبعيدكل من ساعدنا من قريب  ونشكر

 العمل،الأخير نرجو أن نكون قد أعطينا قدرا كاف من المعلومات لهذا  وفي

 .والنجاحالله التوفيق  ونسأل



 

 
 

 

 إهداء
 أما بعد: وفى،والسلام على الحبيب المصطفى وأهله ومن  والصلاة وكفىالحمد الله 

الحمد الله الذي وفقنا لتثمين هذه الخطوة في مسيرتنا الدراسية بمذكرتنا هذه ثمرة الجهد 
 والنجاح،

 ومن منطلق الحب والوفاء أهدي فرحتي إلى:
والتي سهرت  باراتي،الأم التي كتبت بدعواتها إجابات اخت "،من هي فرحتي "أمي العزيزة    

 .والعافيةدمت لي سندا وأتمنى لكي دوام الصحة  رأسي عاليا، أن أرفعالليالي من أجل 
حفظك الله  "،"أبي العزيز وعزيمة،من علمني أن الحياة صبر  الثقة، إلىإلى من منحني   

 ورعاك.
إليهم حافية إذا الذين لو تطلب الأمر لذهبت  "،وأختيإلى من شاركوني حضن أمي "إخوتي    

 نادوني.
 كل بإسمه حفظهم الله ورعاهم.  خالي وزوجته وأبنائهمإلى أحبائي              

وإلى عمي حبيبي    بإسمه،كل  وأبنائهمإلى من يحملون لقب الأم الثانية "خالاتي " الجميلات 
              وأبنائه

  ورعاهم. الله كلهمحفظهم    
 رحمة الله عليكما.            وجدتي، الحنين جديإليهم  وهزنامل السنين من عشنا معهم أج إلى روح
 ". زميلتي فريال" وإلى الدراسة،ومقاعد  والأخوة بهم الصداقةجمعتني  صديقاتي منإلى 

 كل من كان لهم أثر على حياتي، الغيب، إلىلكل من ساندني ولو بكلمة أو حتى دعوة بظهر 
 هذه.م ورقتي إلى من أحبهم قلبي ولم تسعه

 أقولهم شكرا على وقوفكم الدائم معي وتعبكم 
 من أجلي وشكرا.

 
 

 مقران فريدة



 

 
 

 إهداء
 

هذا العمل  لله الذي وفقني لإتمامبسم الله والصلاة والسلام على رسول الله، والحمد 
 المتواضع أما بعد:

لى من لم إلى من جعلت لحياتي معنى وزرعت في قلبي البسمة إأهدي هذا العمل 
لى إتشعرني أبدا بالوحدة بعد فقدان أبي رحمة اللّه عليه، والتي كانت دائما تحفزني، 

 قرة عيني أمي العزيزة.
ي في الجنة، تمنيت أن يكون بجانبي في هذه لى من أرجو من الله أن يكون فرحا بإ

اللحظة المميزة حتى أرى بسمته وفخره بإبنته، أبي الغالي اللهم اجعل قبره روضة من 
 رياض الجنة.

لى جدتي العزيزة وإخوتي "وسام" و "وردة" أنتم أجمل عائلة رزقني الله بها وسندي إ
 الذي أتكأ عليه أدامكم الله لي.

 وأصبحواحتي كذلك لصديقاتي التي جمعتني بهم مقاعد الدراسة وفي الأخير أهدي فر 
 تسعهم مذكرتي ولمجزءا من حياتي "أميرة، زهرة، فريدة "، ولكل من وسعتهم ذاكرتي 

 .هذه
 

 ناصري فريال
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 ملخص الدراسة:

 بإنتاجية الموظف داخل علاقة بين "الرضا الوظيفي وعلاقتههدفت دراستنا إلى معرفة ال
ة ، و للإجابة على إشكالي "لولاية بومرداس مديرية التوزيع _سونلغاز_المؤسسة الإقتصادية 

 هذه الدراسة :

 الوظيفي على إنتاجية الموظف داخل المؤسسة الإقتصادية ؟ كيف يؤثر الرضا-

 قمنا بدراسة نظرية و ميدانية في مؤسسة " سونلغاز " لولاية بومرداس .

 وعليه افترضنا أن :  

لرضا الوظيفي يؤثر إيجابيا على إنتاجية الموظف داخل المؤسسة الإقتصادية "سونلغاز" ا -
 لولاية بومرداس .

منهج الأمثل و الأنسب لهذه الإعتمدنا بذلك على المنهج الوصفي المسحي وذلك باعتباره  -
لمئوية الجة البيانات مثل : النسب اعلى الأساليب الإحصائية التالية لمع عتمدناإ الدراسة، كما 

 ".  spss، معامل الإرتباط "بيرسون" ، والذي تم حسابه بالحزمة الإحصائية "

موظف  120و ذلك بتطبيقها على عينة البحث المتكونة من   ستبيانالإ ستمارةإإستخدمنا  -
 موظف داخل هذه المؤسسة. 902من المجتمع الأصلي و الذي يتكون من 

تحليل النتائج الدراسة خلص البحث إلى وجود علاقة طردية بين الرضا ومن خلال 
الوظيفي و الإنتاجية بمؤسسة " سونلغاز " لولاية بومرداس ، وأثر إيجابي للرضا الوظيفي 

 على الإنتاجية .

 المؤسسة. الإنتاجية، الوظيفي،الكلمات المفتاحية: الرضا 
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Résumé de l’étude: 

Notre étude vise à connaître la relation entre "la satisfaction au 
travail et son emploi avec la productivité des employés" au sein de 
l’institution économique "Sonelgaz" de l’état de Boumerdès, et à 
répondre au problème de cette étude: 

- Comment la satisfaction au travail affecte-t-elle la productivité 
d’un employé au sein d’une institution économique? 

Nous avons fait une étude théorique et de terrain à la Fondation 
Sonelgaz de l’État de Boumerdès. 

Nous avons donc supposé que: 

- La satisfaction au travail a un impact positif sur la productivité du 
salarié au sein de l’institution économique "Sonelgaz" de l’Etat de 
Boumerdès. 

- Nous avons donc adopté le programme descriptif de l’enquête 
comme la meilleure et la plus appropriée approche pour cette étude, 
et nous nous sommes également appuyés sur les méthodes 
statistiques suivantes pour traiter des données telles que : 
pourcentages, coefficient d’association "Pearson", qui est calculé par 
le paquet statistique "spss". 
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- Nous utilisons le questionnaire en l’appliquant à l’échantillon de 
recherche de 120 employés de la collectivité d’origine, qui comprend 
902 employés au sein de cette institution. 

En analysant les résultats de l’étude, la recherche a conclu qu’il y 
avait une corrélation entre la satisfaction au travail et la productivité à 
la Fondation Sonelgaz de l’État de Boumerdès, et un impact positif 
de la satisfaction au travail sur la productivité. 

Mots clés : satisfaction au travail, productivité, entreprise. 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة



 مقدمة

 

1 
 

 :مقدمة 

ل في الدو  قتصاديةالإالمؤسسات  لدى إن زيادة الإنتاجية وتحسينها مسألة بالغة الأهمية
ذلك لا بد من تحفيز العمال وخلق جو مناسب لهم يجعلهم  تحقيق أجل ومن، المتقدمة

تحسين و  ،يكثفون جهودهم ويبدعون من أجل منتوجات وخدمات ذو جودة عالية من جهة
 .من جهة أخرى  المستوى المعيشي للعمال وتحقيق الرضا والرفاهية

 أما الإنتاجية بالنسبة للمؤسسات الجزائرية فهي متدنية منذ الاستقلال، رغم محاولات
 م الاهتمام بها خارج مجال المورد البشري للمؤسسة، والذيتي لأنهالجهات الوصية تحسينها 

 .نهالتحسيفي الحقيقة العمود الفقري للعملية الإنتاجية، ما يجعله الفعل الرئيسي والوحيد  هو
هذا المورد البشري يؤدي الدور المطلوب وهو تحسين الإنتاجية للمؤسسة وجب  ولجعل

به، ودراسة العوامل المساهمة في تحفيزه وكيف تساهم في توجيه سلوك العمال  الاهتمام
 .مؤسساتهم باعتبار أن الإنتاجية مطلب كل مؤسسة في تجاه وظائفهمإ

ف على الرضا الوظيفي وعلاقته للتعر تسعى  الحالية ومن هذا المنطلق فإن الدراسة
أن تحسين  اعتبارالجزائرية، على  الاقتصاديةبتحسين إنتاجية الموظف داخل المؤسسة 

لظروف والصعوبات التي يتعرض لها هذا لإنتاجية العامل الجزائري تتميز بالصعوبة نظرا 
وكذا جهة،  من هذا أو خارجها في الحياة العامة (المؤسسة)العامل سواء داخل مكان العمل 

 .من جهة ثانية الاستقرارالرضا الوظيفي بشخصية العامل نفسه والتي تتميز بعدم  ارتباط
 :ما يليوقد تضمنت الدراسة في الجانب المنهجي 

، الفرضيات، أهمية الدراسة، أهداف الدراسة، أسباب اختيار إشكالية الدراسة وتساؤلاتها
، تحديد المفاهيم الدراسة ته، أدواتوعين الموضوع، منهج الدراسة، مجتمع البحث

  والمصطلحات، الدراسات السابقة.
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 :فصولة تحتوى على سإأما الجانب النظري فقد 
الفصل الأول والذي جاء تحت عنوان ماهية الرضا الوظيفي، وقسمناه إلى أربع مباحث في 

تطرقنا إلى فقد المبحث الأول عرفنا الرضا والوظيفي وذكرنا أهميته، أما المبحث الثاني 
أشكال الرضا الوظيفي، والمبحث الثالث كان حول عناصر الرضا الوظيفي، والمبحث الرابع 

 .عوامل المؤثرة على الرضا الوظيفيالوهو عبارة عن 
أما الفصل الثاني: الموسوم بالنظريات المفسرة للرضا الوظيفي. فقد تم التطرق إلى ثلاث 

منا نظريات مفسرة وهي : النظرية الكلاسيكية النظرية النيو كلاسيكية والنظرية الحديثة. وخت
 .الفصل بنموذج للرضا الوظيفي

ة والمعنون بمكانيزمات تحقيق الرضا الوظيفي تم التطرق فيه إلى كيفيوأما الفصل الثالث : 
حدوث الرضا الوظيفي ، طرق قياسه و مؤشرات قياس الرضا الوظيفي وأخيرا نتائج الرضا 

 .الوظيفي
أما الفصل الرابع : تحت عنوان ماهية الإنتاجية والذي تناول مفهوم الإنتاجية والعوامل 

 . لإنتاجية ومشكلة قياس إنتاجية العملالمتصلة بها وطرق قياس ا
في المبحث الأول  عرفناهاأما الفصل الخامس: تحت عنوان ماھية المؤسسة الاقتصادية، 

 .الرابع مبحثکمبحث ثالث والوظائف في ال ئهاا في المبحث الثاني وخصاعهأنوا  وذكرنا
، في ينمبحث علىيحتوي و أما الفصل السادس: سميناه علاقة الرضا الوظيفي بالإنتاجية 

 زالمبحث الأول ذكرنا أثر الرضا الوظيفي على إنتاجية العامل، والمبحث الثاني تأثير الحواف
 ل.على انتاجية العام
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 :وتساؤلاتهادراسة ال شكاليةإ -1 

بهدف الحفاظ في العالم إلى تطوير كفاءتها وإنتاجيتها  اقتصاديةتسعى كل مؤسسة 
العامل  ويساعدتهيئة مناخ عمل يناسب وذلك من خلال  في السوق، ومكانتهاعلى سمعتها 

هم أ باعتباره من  على تأدية أعماله ومهامه إلى جانب ذلك تحقيق الرضا الوظيفي للعامل
فهو شعور داخلي وجداني لدى العامل  للمؤسسة، نتماءالإ و ستقرارالإليات التي تحقق الآ

 أوالملل من العمل قوي لج بالإستياءفكلما كان الشعور  المؤسسة.يظهر في سلوكه داخل 
 ووجدفي توزيع الحوافز  ةشعر بالعدال إذا ماأ والتذمر، ي الشكاو  وكثرةهذا العامل للتغيب 

 دفعه ذلك إلى أداء المهام المهنية بكل حيوية ونشاط.هتمام من مسؤوليه في المؤسسة لإا
ماسلو" تناولها "ب في تحقيقها كما غر ي مادية ومعنويةوحاجات  وميولات اهتماماتفللعامل 

نه يشعر بوجود نوع من إلى الرضا الوظيفي فإالحاجات. فحتى يصل العامل  في هرم تدرج
 ،ذاتالتي يريدها ومنه تحقيق ال ةجتماعيالإ ةتحقق له المكان هتوظيفن أحترام والتقدير. و الإ

 بالأمانحساس في الإ ةلمتمثلوا لدى العامل ةشعوري ةالمرتفع دور في تكوين حال للأجركما 
نت فكلما كا ،في استقرار العامل امهم   افي حد ذاتها تعتبر عنصر   ةطمئنان وكذلك الوظيفوالإ

راز بإب للعامل ذلك في تنفيذها سمحة كبير  ةحري المسؤوليات ويقابلهاتشمل الكثير من  ةالوظيف
يواجهها هتمام بحاجات ومشكلات العامل التي لإاءاته في العمل وتعزيز ثقته. فاقدراته وكف

دى ذلك أ العامل، ةوتوفير مناخ تنظيم مناسب للعمل بهدف رفع مستوى كفاء عمله،داء أفي 
 .ةنتاجيالوظيفي وبالتالي تحسين الإ ئهداألى تحسين مستوى إ

ف العديد من من طر  هتمامبالإمن المواضيع التي تحظى  الإنتاجيةويعتبر موضوع 
 الفعالية. لما لها من دور في تحقيق صةخا قتصاديينوالإ جتماعيينالإ العلماء والمفكرين

رباب أ عتبرهإ  قتصاديإو  جتماعيإ د  كمفهوم له بع والإنتاجية قتصاديةالإللمؤسسة  والكفاءة
وهذا بتحسين  ،مفتاح نجاح مؤسساتهم في السوق  الاقتصاديةالعمل ومسيري المؤسسات 

ن أننا نستطيع أ. حيث ةالطرق العلميعتمادا على إ تكلفته نتاج وتطويره وخفض مواصفات الإ
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 بالنسبة فأما المجتمع،و  الإقتصادو  والمؤسسة دعلى عده مستويات: الفر  ةنتاجيالإ ةهميأ نلمس 
ه تعكس مدى مساهمته في العمل الذي يؤديه والمقدار الذي يعطيه تنتاجيإن إللفرد العامل ف

ي ف ةار دالإ ةعن كفاء الإنتاجية تعبّرن إف للمؤسسة بالنسبةما أ ومهاراته،وعلمه  همن جهد
 نتيجة أحسنمكانيات على لها والحصول من هذه الإ المتاحةمكانيات ستغلال الموارد والإإ

اإتعتبر  لإنتاجيةا الوطني فإن صادتومن جهة الإق ة.ممكن لأداء كافة الأجهزة أو هي  نعكاس 
فيما يتعلق بالمجتمع كله فإن الإنتاجية تؤثر على رفاهية  الأجهزة، وأمامتوسط أداء هذه 

ومدى جودتها والتي يتم توفيرها للأفراد ومؤسسات  والخدماتالمجتمع وذلك عن طريق السلع 
 المجتمع.

ليه من خلال إن تصل أ ةفي البلدان المتقدم قتصاديةلإاستطاعت المؤسسات ا وهذا ما
سسات من الرضا الوظيفي للعمال. ما سمح لهذه المؤ  هتمام بالعنصر البشري وتحقيق نوعالإ

ها ما على مستوى بلدان العالم الثالث بما فيأ. ةنتاجيمن الإ ةمن الوصول الى مستويات عالي
ظروف استنادا للات التي يصعب التحكم فيها الوظيفي للعامل من المتغير  فالرضا الجزائر،

نتاج إ. بحيث يصعب تحقيق معدلات ةصاديقتالإ ةامل التي يتم وفقها تسيير المؤسسوالعو 
 الإقتصاديةورغم ذلك تحاول هذه الدول والمؤسسات  ةعالمية وبمواصفات وجود ةمرتفع

 والإنتاجيةة جودمن الة والوصول الى المستويات المطلوب التخلفة لخروج من دائر لجاهدة 
 .ةوالفعالي

ا إلى إ  :يتمثل في الآتيفإن السؤال المركزي لدراستنا ما ذكر ستناد 

 ؟ةالمؤسسة الاقتصاديالموظف داخل  ةإنتاجيعلى الوظيفي الرضا  كيف يؤثر -

 التالية: التساؤلاتويتفرع عنه 

 ؟العوامل التي تحدد الرضا الوظيفي لدى الموظفهي ما -

 ؟إنتاجيتههل يؤثر الأجر الذي يتقضاه الموظف على  -
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 ؟ماهي العوامل المؤثرة على الرضا في العمل -

 ام الحوافز؟هل الزيادة في الإنتاجية مرتبطة بنظ -

في الجانب النظري والتطبيقي  الإجابة عنهاويتم ة ذه التساؤلات ستحدد مسار الدراسه
الجانب  ةلتي سيتم صياغتها وطرحها في بدايفي الفرضيات ا أكثرويتبلور ذلك  التوالي،على 

 .الدراسةالميداني من هذه 

 :الفرضيات_2

بيئة العمل  )فكلما كانت علاقة بين بيئة العمل المناسبة والنجاعة في الإنتاج،هناك -1
لى عالفيزيقية والعلاقات الإنسانية السائدة في المؤسسة تساعد على القيام بالمهام المهنية 

 أكمل وجه(.

)فإذا كانت  تقاضاه الموظف بمستوى رضاه في المؤسسة،ي هناك علاقة بين الأجر الذي-2
كان الأجر  إذا الرضا، أمايحس بعدم  الذي يتقاضاه جرالأالمجهودات التي يبذلها أكثر من 

 يعادل مجهوداته فالعكس(.

معدل إستقرار أداء الموظف، )فكلما كان  ومستوى الإنتماء للمؤسسة  هناك علاقة بين-3
 أدائه(. ومستوى ضاه العامل كبير كلما زاد ر 

فرت العوامل المحفزة سواء مادية )فكلما تو  الإنتاجية،هناك علاقة بين الحوافز وزيادة -4
 زيادة إنتاجيته بالمؤسسة(. وبالتاليكانت أو معنوية، فمستوى الرضا لدى الموظف يرتفع 

 ة:أهمية الدراس -3

 ةنتاجيإبتحسين  وعلاقتهالرضا الوظيفي  ةهميأ براز إلى إنسعى من خلال دراستنا 
نتائج  إلىوالوصول ،التراكم المعرفي حول هذا الموضوع  إلىة نتائج جديد ةضافإالموظف و 

الموظفين ورضاهم  ةنتاجيإبين  ةالموجود ةبراز العلاقإرض الواقع لغرض أمن  مأخوذة ةعلمي
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العامل الجزائري, ذلك من خلال فهم سلوكه  ةنتاجيإفهم سبب تدني  إلىعن العمل والوصول 
 ةوضعي ةومعرف ةالكشف عن واقع المؤسسات الجزائري ةذلك محاول إلى ةضافإالتنظيمي, 

ثير مختلف جوانب العمل على الرضا أعمالهم وتأ وهم يمارسون  النفسيةالعمال وحالاتهم 
ن  تسهم في أيمكن  ةكخطو  ةلى هذه الدراسإنتاجيتهم في العمل, يمكن النظر إالوظيفي ومنه 

 ةنتاجيإ ةتساعد في زياد ةعلى رسم سياس الدراسةل مجا ةحث المسؤولين في المؤسس
 ظروف العمل. عنبناء على مستوى رضاهم  ،العمال

 أهداف الدراسة: -4

 لى:إنسعى من خلال دراستنا 

لاية )مديرية التوزيع لو  "سونلغاز" ةالوطني ةالمؤسس ةنتاجيإفهم مكونات الرضا الوظيفي و  -
 بومرداس(.

 .ةمن خلال التفسيرات النظري ةنتاجيرضا الوظيفي والإالبين  ةالقائم ةيضاح العلاقإ -

 .ةالجزائري ةالعاملين بالمؤسس ةنتاجيإتحسين  ىالمؤدية إلهم العوامل أ براز إ -

ا ةالجزائري المؤسسةية نتاجإالعامل الجزائري ومنه  داءأسبب نقص  إلىالوصول  -  وتحديد 
 المؤسسة محل الدراسة.

 البحث. ةالتدرب على منهجي -

 .ةنا المعرفي بمعلومات جديدرصيد ثراءإ -

جراء إبمعلومات تساعد الباحثين الجدد من نفس تخصص على  ةالجامعي ةثراء المكتبإ -
 بحوثهم.
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 :ختيار الموضوعإأسباب -5

 إلى" ةالموظف داخل المؤسس ةبإنتاجيرضا الوظيفي ال علاقةختيارنا لموضوع "إيرجع 
 :من خلال ما يلي نذكرها ةموضوعي وأخرى  ةذاتي أسباب

 :ةسباب ذاتيأ

م في العمل مما ينعكس ياحهرتإومدى  وظيفتهمرضا العاملين عن  ةنسب ةفي معرف الرغبة -
 .على أدائهم

 .بالإنتاجيةالرضا الوظيفي  علاقةفي  والمتمثل موضوع دراستنافهم  في الرغبة -

جل أمن  ،"سونلغاز "الوطنية تتبعه المؤسسة  في التعرف على مجال العمل الذي الرغبة -
 نطلاقا من تحقيق الرضا الوظيفي للعمال.إنتاجيتها إتحسين 

بعمالها وموظفيها من خلال  الجزائرية المؤسسة علاقةفي التعرف على واقع  الرغبة -
 .جتماعيةإو أ ةالعامل سواء كانت نفسي ةبشخصي ةاهتمامها بجميع الجوانب المحيط

 :موضوعيةسباب أ

ر المستم تتسم بالتغيرالتي  لإنسانا شخصية لطبيعةستمرار نظرا إب الدراسة يتجددموضوع  -
 رجي.محيطها الخا الحاصلة فيللتغيرات  نتيجة

 .طبيعة موضوع دراستنايلائم تنظيمي  تصالإ ختصاصإ -

وذلك بعد تطبيق  الواقع،من الموضوعات التي يمكن دراستها في  ةواحد الإنتاجيةتعد  -
وهو ما يمكن  الكمي،للقياس  الدراسةموضوع  الظاهرة إخضاعو  المنهجية الإجراءاتبعض 

 التي تعتمدها. المؤسسة إستراتيجيةمن  التأكدمن 
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داء العامل الجزائري، أتشير لضعف  ةحصاءات رسميإوجود  تحقيق إلىتهدف دراستنا 
 من خلال علاقة الرضا الوظيفي والإنتاجية. اومن إنتاجيته، وعليه محاولة معرفة هذ

 منهج الدراسة:-6

وهو كشف  الإداري،ما في المجال ستنادا إلى طبيعة الدراسة التي تعالج موضوعا هاإ
وعلى ضوء كذلك الإشكالية التي سعت الدراسة  "،والإنتاجيةالعلاقة بين "الرضا الوظيفي 

وذلك باعتباره المنهج الشائع  حي"،استخدمنا المنهج "الوصفي المس للإجابة عنها،
"تحليل ودراسة أي  بأنه:المنهج المسحي  "MORSEس" "موري ستخدام، حيث عرفللإ

وذلك بإتباع طريقة منظمة لتحقيق أغراض  ما،جتماعية أو جمهور إموقف أو مشكلة 
 (.98ص، 2006")أنجرس،معينة.

ف تمكن الباحث من التعر  العلمية، التيالطريقة " هو:وعليه يمكن القول بأن المنهج المسحي 
ز العوامل المكونة لها والعلاقات السائدة داخلها كما في الحي المدروسة، حيثعلى الظاهرة 

من خلال جمع المعلومات البيانات  المصطنعة،غير ظروفها الطبيعية  الواقعي، وضمن
 (.286ص، 2005مرسلي ،)". المحققة لذلك

 

 

 

 

 

 

 



 الإطار المنهجي 

 

11 

 ته:مجتمع البحث وعين-7

 مجتمع البحث: 7-1

تعتبر مرحلة تحديد عناصر مجتمع البحث مرحلة مهمة في البحث العلمي، لهذا ينبغي 
عرف "أنجرس" مجتمع البحث  دقيق، وقدأن نحدد المجتمع الذي نستهدفه في البحث بشكل 

"مجموعة عناصر لها خاصية أو عدة خصائص مشتركة تميزها عن غيرها من  أنه:على 
 (.298ص، 2006أنجرس،)". أو التقصي الأخرى والتي يجري عليها البحثالعناصر 

الاقتصادية المؤسسة  موظفيهو " مجتمع البحث الذي تركز عليه دراستنا وعليه فإن
 لولاية بومرداس.مديرية التوزيع "سونلغاز" 

 العينة المستخدمة: 7-2

 ديرية التوزيعداخل مظفين و بما أن مجتمع البحث قد تم تعيينه والذي تمثل في الم
البحث يتطلب قدرا كبيرا من فإن إجراء مسح شامل لمجتمع ، "سونلغاز" لولاية بومرداس

الجهد و الوقت و الإمكانيات، ومنه فقد لجأنا إلى المسح عن طريق العينة ، و العينة 
ي وهعينة قائمة على الصدفة ،" المناسبة لدراستنا هي العينة العشوائية البسيطة ، وهي:

المتمثلة في أن تمثل مفردات المجتمع أبسط أنواع العينات رغم أنها تتبع خطوات معروفة 
بأوراق يكتب عليها حرف أو رقم يمثل فردا معينا من المجتمع حيث لا يمثل إلا مرة واحدة 
،ثم توضع هذه الأوراق في كيس وتخلط جيدا ،ثم نختار منها عدد بطريقة عشوائية بما 

ه أي في اتجانة المرغوبة ،بعدها يقرأ الباحث الأرقام عشوائيا حسب الترتيب يساوي عدد العي
على الورقة سيكون هذا الرقم مفردة من مفردات  أفقي ، وحينما يقرأ يوافق الرقم المكتوب

 (.305،ص2000العينة المختارة.)أنجرس ،

 نيةوطالمؤسسة الموظف من  120ـ خترنا عينة تقدر بإمفردة أي 120 وعليه قمنا بإختيار
 .لولاية بومرداسمديرية التوزيع  "سونلغاز"
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 أدوات الدراسة: -8

ستمارة أو ملاحظة أو مقابلة أو سجلات إفقد تكون  أدوات جمع البيانات متعددة،
 ومدىختيار الأداة المناسبة على المنهج المستخدم في الدراسة إووثائق، حيث يعتمد على 

كما يعتمد على معرفة الباحث وفهمه وخبرته ، ملائمة ذلك المنهج المستخدم مع تلك الأداة 
ن البيانات مفالأداة هي الوسيلة التي تخرج  المنهج،وهي تختلف عن  أداة معينة، استخدامفي 

 ومجتمعبين الباحث  والأخيرالحاجة إليها ملحة لأنها الرابط الأول  الدراسة، وتبقىمجتمع 
 اسة.الدر 

 .ي هذه الدراسةف والمناسبة الأساسية الأداة  كونها ستمارةالإعلى  اعتمدنا وقد

الحصول "عبارة عن مجموعة من الأسئلة المكتوبة التي تعد بقصد  :هي فالاستمارة
من أكثر  الاستبيانحول ظاهرة أو موقف معين، ويعد على المعلومات أو أراء المبحوثين 

التي تتطلب الحصول  الاجتماعيةالأدوات المستخدمة في جمع البيانات الخاصة بالعلوم 
إرسالها  ويتم الباحث،على  والجهدعلى معلومات أو معتقدات أو تصورات أو أراء من الوقت 

 (. 63ص، 1999 وأخرون،عبيدات )". بطريقة يحددها الباحث

 :وصف الإستمارة المعتمدة-

على عدة  ي محاور، تحتو أربعة إلى  ستبيانالإ ستمارةإتم تقسيم  عتبارالإانطلاقا من هذا -
 سؤال:33أسئلة تصل إلى 

 تناولنا فيه البيانات الشخصية. :المحور الأولف

 الرضا الوظيفي. المحور الثاني:

 بيئة العمل وزيادة إنتاجية الموظف داخل المؤسسة. :المحور الثالث

 نتاجية.الإعلاقة الرضا الوظيفي ب :المحور الرابع
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 يمثل وصف المقياس المعتمد.(: 01جدول رقم )

 

 4 3 2 1 رقم المحور

 الرضا الوظيفي البيانات الشخصية المحوراسم 
بيئة العمل وزيادة إنتاجية 

 الموظف داخل المؤسسة
علاقة الرضا الوظيفي 

 بالإنتاجية

 6-5-4-3-2-1 البنود
7-8-9-10-11-

12-13-14-15 

16-17-18-19-
20-21-22-23-

24-25-26 

27-28-29-30-
31-32-33 

 الخبرة المهنية عن البنودأمثلة 
أنا راض عن مكان 

 عملي؟
بيئة العمل مناسبة لأداء 

 مهامي؟
الحوافز تزيد من 

 مردوديتي؟

ات ، وبعد الأخذ بالتعليملتصحيحها الأستاذة المشرفةوقد تم توزيع استمارة الإستبيان على -
صيغت الأسئلة بكيفية تمكن تحقيق الفرض دون غموض في المعنى، لتصل  هاالمستقاة من

 في الأخير إلى صيغتها النهائية.

على أفراد  الاستمارةقدمت لنا الأستاذة المشرفة موافقتها في البدء في توزيع بعدها 
 محل الدراسة. اسلولاية بومرد -التوزيع-مديرية  العينة وهم الموظفون في مؤسسة "سونلغاز"

 صدق وثبات المقياس: -

 "   Alpha de Cronbach ألفا كرومباخ" يمثل معامل(: 02جدول رقم )

 ألفا كرومباخ معامل عدد البنود
33 0.84 
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ستبيان إكرومباخ لجميع عبارات من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن معامل ألفا 
، ومنه نستنتج أنّ ستبيانوتدل هذه النتائج على ثبات الإ ،0.84الدراسة، بلغ القيمة 

 لدرجة عالية وجاهز للتطبيق على عينة الدراسة الأساسية.الإستبيان صادق وثابت 

 الدراسات السابقة:-9

بحاث التي تناولت موضوع الرضا الوظيفي وعلاقته العديد من الدراسات والأ هناك
 منها: نذكر بالإنتاجية

          :                           1992التي قام بها المجاهد عبد الحميد الدراسة -1

حول تقييم الرضا الوظيفي لدى العاملين في المصانع الأدوية والتعرف على رضاهم 
فقد توصل الباحث إلى وجود تأثير العوامل المستقلة والمتمثلة بسياسة  حول ظروف عملهم.

الدراسة بينت كما . ومستوى الأجور على الرضا الوظيفي ظروف العمل، الإشراف الشركة،
ية دراسة تحليل )مجاهد عبد الحميد، وجود تأثير للعوامل الديموغرافية ولكن بمستويات مختلفة

رسالة ماجستير غير  الأدوية الأردنية، لواقع الرضا الوظيفي لدى العاملين في مصانع
 (.1992عمان الجامعة الأردنية، منشورة،

 :1982دراسة "عبد الخالق"  -2

هدفت الدراسة الى معرفة العلاقة بين الرضا الوظيفي الكلي والانتاجية وتحليل هذه 
ثير التأعدامها يتحقق إنو أبوجودها  العلاقة بوضع العوامل الوسطية بين هذين المتغيرين التي

 ا:منهدة نتائج نذكر يخرج العلاقة بينهما. وقد توصلت الدراسة الى عو نتاجية بين الرضا والإ

حد من أالتغيير في  نأو ليست علاقة مباشرة  والإنتاجيةضا الوظيفي إن العلاقة بين الر -أ
 هذين المتغيرين لا يقابله بالضرورة تغيير مماثل، الامر الذي يتطلب البحث عن عوامل و

       نتاجية.الإط بين الرضا و محددات أخرى ترتب
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فعية للعمل بمثابة المحرك الوسيطية هي الدا المحدداتو أوضحت الدراسة أن العوامل -ب
 للإنتاجية.الأول 

 إنتاجيته.مستوى  وتحددالفرد بتتعلق  تنظيمية وذاتيةكما ان هناك عوامل -ج

لاسلامي السوداني؛ الرضا الوظيفي على زيادة الانتاجية دراسة حالة بنك فيصل ا )أثر
 (م2021_2017

 : 1959 رغ"يرزبياسة "فردريك هدر -3

جل رزبرغ" هذه الدراسة في مدينة "بتسبورغ" بالولايات المتحدة الأمريكية من أيأجرى "ه
وحدات  09مهندس ومحاسب، ينتمون لتسعة  200الكشف عن الاتجاهات النفسية لدى 

يث الوظيفي، ح لمحاولا  معرفة العوامل المسببة للرضا الوظيفي والعوامل المسببة لعدم الرضا
تعتمد على التذكير، فطلب الباحث من مفردات  استعمل لهذا طريقة الأحداث الحرجة والتي

ترة العينة أن يحاولوا أن يتذكروا الأوقات التي شعروا فيها بالسعادة أثناء عملهم خلال الف
التي السابقة، وما هي الأسباب التي كانت عاملا  في حدوث هذا الشعور؟ وأيضا  الأوقات 

شعروا فيها بعدم السعادة أثناء عملهم خلال الفترة السابقة، وما هي الأسباب التي كانت 
 عاملا  في حدوث هذا الشعور؟

لجمع بيانات أفراد العينة، حيث  كأداتينستثمار ودّعمها بالمقابلة ولقد أستعمل الا
وقسمها إلى جزأين، الجزء الأول تحت فرضية سمّاها :  سؤال،14تحتوي الاستمارة على 

التحليل، الترقية ،امكانية  التقدير، او تابعة الرضا مرتبطة بالفرد و هي: لاصقةعوامل 
 النمو، المسؤولية، العمل ذاته.

والجزء الثاني تحت فرضية سمّاها : عوامل عدم الرضا وهي عوامل خارجية مرتبطة 
وهي: سياسة المؤسسة، نظام الحوافز، الإشراف، العلاقة مع بالمؤسسة )بيئة العمل( 

 المشرفين، العلاقة مع الزملاء، الأجور، الأمن الصناعي، الاستقرار، الحياة الشخصية ... 
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 حيث توصل إلى النتائج التالية :

 المهندسون :• 

 %.28%،المسؤولية  33%،العمل ذاته  33%،التقدير  43وامل الرضا: التحصيل ع - 

%،العلاقة مع  22%،العلاقة مع المشرفين  26لرضا: سياسة المؤسسة عوامل عدم ا - 
 . %09%، ظروف العمل  10الزملاء 

 المحاسبون :• 

 .%17المسؤولية ، %27الترقية ، %34لتقدير ا، %38عوامل الرضا: التحصيل  - 

وف العمل ظر ، %18العلاقة مع المشرفين ، %37م الرضا: سياسة المؤسسة عوامل عد - 
 %.07الحياة الشخصية ، 13%

من خلال تحليل البيانات وجد الباحث أن العوامل المسببة للرضا الوظيفي هي الإنجاز في 
ا العمل، المسؤولية، أنشطة العمل، فرص الترقية، التقدير، أما العوامل المسببة لعدم الرض

 .الوظيفي هي: الأجر، نمط الإشراف، ظروف العمل، سياسة الإدارة

 (.156ص،2001،ر)صق 

 :1927دراسة الحوافز المادية والإنتاجية لـــ "إلتون مايو"  -4

أجريت هذه الدراسة في مصانع شركة ويسترن إلكتريك، وكان هدفها إيجاد الحلول 
لجملة من المشاكل التي كانت سبب في انخفاض معدلات الإنتاج، منها انخفاض الروح 

نتيجة التعب وظروف العمل الفيزيقية من ضوضاء ...، ومن المعنوية، زيادة شكاوي العمال 
هذا المنطلق فإن الغرض من هذه التجارب هو البحث في التغيرات المادية العلى إنتاجية 
العامل انطلاقا  من تجارب تايلور )الإدارة العلمية( والتي فكرتها الأساسية هي زيادة إنتاجية 

 .روف الفيزيقية والحوافز الماديةالظ العامل تتحسن باستمرار من خلال تحسين
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 فقد قام "مايو" بعدة تجارب مرت بعدة مراحل وهي : 

وكانت تهدف إلى المعرفة والتحقق من أثر ظروف العمل ومتغيراته مثل  حلة الأولى:المر 
فترات الراحة، ساعات العمال، وجبات الغذاء، الضوضاء، التهوية، الإضاءة ... على أداء 

 زيادة الإنتاج . و ن الإنتاجيةالعمال وتحسي

في نهاية هذه المرحلة خلص "مايو" وفريقه إلى أن الظروف الفيزيقية للعمل لا تؤثر على  
 الإنتاج ومنه فإنها لم تعد من الأسباب المؤثرة في مشكلات العمل والإنتاج .

مال في هذه المرحلة صاغ فريق البحث الفرض التالي: اتجاهات الع المرحلة الثانية:
 ومشاعرهم لها علاقة قوية ومستمرة بإنتاجيتهم.

 في تؤثر عملهم بيئة وجوانب منح ومشاعره العمال اتجاهات أن إلى النتائج وخلصت
 سببا  مباشرا للمشكلات التي يعاني منه الإنتاج. إنتاجيتهم، و تعتبر

واع وكان الهدف من هذه المرحلة هو الإجابة على السؤال التالي: ما هي أن المرحلة الثالثة:
 الاتجاهات والمشاعر والاستجابات التي تؤثر أكثر من غيرها في إنتاجية العمال؟ 

وبعد إجراء التجربة جاءت النتيجة تشير إلى أن اتجاهات ومشاعر العمال الذين يشكلون  
 يرها على زيادة الإنتاج. تنظيما  غير رسمي تساعد أكثر من غ

وكان الهدف من هذه المرحلة من البحث أو الدراسة هو التحقق من وجود  المرحلة الرابعة:
تنظيم غير رسمي في جماعات العمل الأخرى والتعرف على العناصر المكونة له وعلى أثره 

 العمال.في إنتاجية 

 ه أنه يمكن لجماعة العمل أنوبصفة عامة أكدت النتائج التي توصل إليها "مايو" وفريق
تتحكم في الإنتاج من خلال تحديد كميته، وهذا عن طريق تعديل أساليب العمل، كما أن 

 العمل.إنتاجية العامل تتأثر بعلاقته مع زملائه في 
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ا أما فيما يتعلق بالحافز المادي فهو لا يمثل القوة الدافعة الوحيدة التي يستجيب له
رى مثل التقدير والاحترام، الشكر، الثناء، جو مريح يساعد على العامل، بل هناك قوى أخ

 . أدية العمل ... )الحافز المعنوي(ت

عبد الرازق جلبي: علم الاجتماع الصناعي، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، مصر، )
1999.) 

 

 :تحديد المصطلحات و المفاهيم -10

بحثنا هدا إلى  تطرقنا فيا لذ علمية،ي في كل دراسة إن تحديد المفاهيم أمر ضرور 
 :يالمتعلقة بموضوع الدراسة ومن أهمهما ما يل المفاهيمأهم  وتوضيحمعرفة 

 :الوظيفيالرضا  -1

خط،دّ ض :الرضا لغة -أ  ورُجحَان،كران ونظَّرُه بش ورضوان ا،وقد رضي رضا وروضا   السَّ
ارتضاه  به،إعطاء ما يرضى  أرضياءَ:ورضي من قوم  رُضاةٍ،فهو راضٍ من قوم  ومرضاة،

 (.1664ص، 1986ابن منظور،)عليه  وأقبلعنه أحبه  أهلا، رضيرآه له 

من تلك  أكثرجوانب من عمله  وأمظاهر  عدةيحب ن الفرد أ: هو صطلاحاإالرضا  -ب
 (.169ص ,2004 ،يحبها )سلطانالتي لا 

ا من هداف المرجو تحقيقهالأو التنظيم اتجاه أ ديحققها الفر  إشباع ةهو حال الرضا الوظيفي:•
 المعنويةو  الماديةهداف الأوالتي منها  لأخرهداف من شخص خلال العمل وتختلف الأ

 (.7ص، 2011،ناصر)الذات. وتقدير  حترامكالإ

الدي يحصل عليه اتجاه أدائه لعمله أو حساس الفرد بالتقدير إ : هوالوظيفيالرضا _ 
 (66ص ,2005, يونس)معين في مكان العمل لعنصر 
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وعن مدى  ،به التمسكو نه ماذا تقبل الفرد لعمله أحمد صقر عاشور" على أ" هيعرف_ و 
 المختلفةب نواجله ال يحهاتتالتي  اعاتبالإشيضا على مستوى أحماسه للعمل كما يعبر 

 وقدأ عمله، هاتجا دلدى الفر  الوجدانيةمن المشاعر  ةمعين ةدرج شباع ينتجلإاوهذا  للعمل،
 (.147،ص، 1997)عاشور،لعمله.  محدودةتمثل مشاعر الفرد اتجاهها جوانب 

حاسيسه اتجاه العمل أعن مشاعر الفرد و  ةهو عبار  الرضا الوظيفي جرائي:لإالتعريف ا _ج
الذي يستمده من العمل والجماعات التي تشاركه  الإشباعالتي يمكن اعتبارها انعكاس لمدى 

فرد الارتياح والقبول الذي يبديه ال ةالعمل. فهو حال بيئةرئيسه معه ومن  من سلوكفيه وكذا 
 يئةبو  الوظيفةحاجاته ورغباته والتي توفرها  هدافه وتلبيهأ لتحقيق  نتيجةالعامل والذي يكون 

 جهةجل تحقيق تكيفه في وظيفته من أمن  مناسب، وهذال مومحيط ع آتمكافالعمل من 
 .ةثاني جهةمن  المؤسسةهداف أ وتحقيق 

 :الإنتاجية_2

د تول . أنتجللإنتاجوعليه سنقوم بتقديم تعريف لغوي  أنتجمن فعل  ةمشتق الإنتاجية: لغة أ_
الناقة  نتاجه. أنتج أتى، تولاه حتى الشيء نتجهفلان  أنتجينتج فهو منتج.  أنتج ،الشيء
 .(35-34ص ،1986منظور، بن)ا وكدها

علماء ومفكرين كل حسب توجهه  ةطرف عدمن  الإنتاجية: حيث عرفت اصطلاحا-ب
 وفق ما يلي: الفكري والمعرفي

 (.212 ، ص2000م،المنع )عبد الإنتاجعلى  القدرةنها أب الإنتاجيةحيث عرف 

 الإدارةنها من المؤشرات التي تستخدم في أب الإنتاجيةعرف  "علي الشرقاوي "في حين 
هي  ، أوالمتاحة الإنتاجيةالموارد  باستخدامهداف الألى إفي الوصول  الفعاليةلقياس مدى 

)مدخلات( ويقاس  ةليه باستخدام موارد معينإنصل محصول معين)مخرجات(  أوالناتج 
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 المستخدمةالوسائل  أما...، المنتجةالمبيعات  ةبكمي أووجودته  الإنتاجيةة المحصول بكمي
 (.17، ص2000،الشرقاوي .... )س المالأوحدات ر  أوالعمل فهي وحدات 

دار هي مق الإنتاجية أننستنتج  للإنتاجية السابقةتعريفات ال: من خلال الإجرائيالتعريف -ج
تي تقاس وبين مدخلاتها وال والمعنوية الماديةالفرق بين النواتج التي تنتجها المؤسسات 

ة ساس ناتج وحدأللقياس وعلى  ةوالتي تكون قابل ،ةمحدد ةزمنية بمردود العامل خلال وحد
للجمهور  الموجهة المؤسسةوهي مخرجات  العمل،العمل بعدد العمال او ساعات  إنتاجمن 

 .الخارجي )السوق(

 المؤسسة: -3

 أنويمكن  بالشمولية، فهي مفهوم يتميز المؤسسةمحيط في تعريف أن من الصعب  
نظر  ةوجه زاويةولذلك نجد تعاريف متعددة لهذا المفهوم ولكل  متعددةيتناول من زوايا 

ولا من حيث أ تعريف إلىهميتها وسنتطرق أ ا بناء على الغرض من استعمالها و وهذ ةمعين
 صطلاحي.الإغوي ثم مدلولها اللّ 

شيء كل  أصلسيس البناء، والأ أصلساس الأس و لأوا شيء، مبتدأس كل سس الأأ :لغة أ_
 (.78ص  1986 ،منظور )ابن

لى إنها "كل تنظيم يرمي أعلى  ةصراح المؤسسة نجده يعرفما في المعجم الوسيط أ
 (.17، ص1992 ،الأساتذةمن  )مجموعة للحصول على الربح". المبادلة أونتاج الإ

 ما يلي:ك ة: تعرف المؤسساصطلاحا ب_

 طللنشا المادية البشريةالتي تجمع فيها وتنسق العناصر  الوحدةنها أب" تريشي "عرفها-
 المتعلقةنتاجي والنشاطات الإالتي تمارس النشاط  الاقتصادية الوحدة :نهاأقتصادي وعلى الإ
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 ةمكتبجلها. )أمن  المؤسسة أوجدتهداف التي جل تحقيق الأأبه من تخزين وشراء وبيع من 
 (.5ص، 2008 الدولي،العمل 

تصادي قإنشاط  ةنها: كل مكان لمزاولأعلى " المؤسسة"حيث يعرف مكتب العمل الدولي -
 (.60ص )مكتب العمل الدولي،ة ولهذا المكان سجلات مستقل

دي قتصاإ دفوهة قانوني ةجتماعي ذو صيغإهي تنظيم  المؤسسة :جرائيالتعريف الإ -ج
، الهدف منها هو القيام بعمليات ووظائف بغرض ةداخلية نه ينتج علاقات اجتماعيأحيث 

 هدافها.أ نتاج ومنه تحقيق الإ
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  هميته.أول: تعريف الرضا الوظيفي و المبحث الأ 

ما  من بينهانذكر  ومتنوعة مختلفةالوظيفي تعاريف  لرضال الوظيفي:تعريف الرضا  :ولاأ
 :يلي

ع التي يتكامل فيها الفرد م الحالةنه أالرضا الوظيفي: ب"  ومكدونالد كون "عرف كل من  -
ويتفاعل معها من خلال طموحه  الوظيفةنسانا تستغرقه إوظيفته وعمله فيصبح الفرد بذلك 

 (.20ص، 2004ر، عام)الاجتماعية هداف الوظيفي ورغبته في النمو والتقدم والتحقيق الأ

نه: الرضا عن العمل الذي يعبر عن مشاعر العامل نحو أ "مصطفى عشوي " هحيث يعرف -
 .ةأالمنشوعضو في  للوظيفةمان الذي يشعر به كشاغل مقدار الأ

 (.134ص،1992،ي )عشو  

 همية الرضا الوظيفي.أ: ثانيا

مسببات التوازن النفسي المؤثر على الصحة العضوية  أهميعد الرضا الوظيفي أحد 
ن تؤدي أي في المؤسسة بدونه لا يمكن لها من خلال ارتباطه بالعنصر البشر  أهميتهتكمن 

ن تبني أ ةخدماتي أو ةاقتصادي ةلا يمكن لأي مؤسس أخرى وظائفها هذا من جهة ومن جهة 
 ةجود الزبائن من خلال إرضاء علىخاصة بها )الإنتاج مثلا( والتي تعتمد  إستراتيجية

سة المؤس صورةالعاملين دورهم مهم في تحسين ن رضا رضاء عمالها أولا، لأإلمنتوج دون ا
ا الإنتاج وعليه يمكن تقسيم الرضالمبيعات نتيجة كثرة  ةفي السوق وبالتالي ارتفاع نسب

 الوظيفي من حيث أهميته بناء على عدة مستويات وهي:

 :إن شعور العامل بالرضا ينعكس على المؤسسة فيللمؤسسة:  بالنسبة -

يساهم  سيادة روح الثقة والتعاون بين القيادة الإدارية والمرؤوسين وبين العاملين أنفسهم مما-
 (.89، ص88، ص2010في تحقيق انجاز فعال في العمل. )هاشم، 
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 دائه.أن ارتفاع الإنتاجية، فالرضا الوظيفي يخلق الرغبة لدى العامل لإنجاز وتحسي-

ن الرضا الوظيفي يساهم بشكل كبير في تخفيض لأنتاج، وهذا تخفيض تكاليف الإ-
 معدلات التغيب عن العمل.

يز مستوى الفعالية والفاعلية حيث ان رضا الوظيفي يجعل الافراد العاملين أكثر ترك رتفاعإ-
 .في عملهم

 ن الرضا الوظيفي يحقق للعامل ما يلي:إ بالنسبة للعامل: -

 (.119فريحات واخرون، ص) حاجيات الفرد العامل اشباع كلي. عشباإ-

سليمان واخرون، ) التعبير عن قدراته وميولاته التي بواسطتها يستطيع القيام بأداء جيد-
 (.135ص

بتكار وهذا يكون عندما يشعر بداع والإلى الرغبة في الإإفشعور العامل بالرضا يؤدي -
كل، شرب وسكن( وحاجاته المعنوية المتمثلة في تقديره أ) ن جميع حاجته الماديةأالعامل ب
 يخلق لديه الرغبة في تأدية اعماله بشكل مميز.  مشبعة بالشكل كافي واحترامه

 بالنسبة للمجتمع: -

ينعكس ارتفاع شعور العمال بالرضا الوظيفي بالإيجاب على المجتمع في صورتين *
 (191-192ص بدون سنة، ،:)شنوفيوهما

 نتاج وتحقيق الفعالية الاقتصادية.رتفاع معدلات الإإ* 

 رتفاع معادلات النمو وتطور المجتمع.إ* 
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 ل الرضا الوظيفي.شكاأث الثاني: المبح

 (.221صبدون سنة،  شوقي،الشكلين التاليين: ) أحديكون رضا الوظيفي في 

 الرضا الجزئي )النوعي(:-1

حيث تشمل  ىمن الجوانب على حدويشير الى رضا الفرد العامل من خلال جانب 
الصحية  الترقية الرعايةشراف، فرص جور، الإ، الأالمؤسسة سياسةهذه الجوانب، 

وتقنية الزملاء،  والعلاقات معداخل المؤسسة  تصالالإساليب أالعمل،  والاجتماعية، ضرف
ف و تخفيأ زيادةن تساهم في أالتعرف على المصادر التي يمكن  الجوانب فيهذه  معرفة

 الرضا الوظيفي.

 الرضا العام:-2

 ن يكون هذا العامل راضيأفإما  ةعام ةالعام للفرد العامل نحو عمله بصف تجاهالإوهو 
التي يرضى  النوعيةولا يسمح هذا المؤشر بتحديد الجوانب  ةمطلق ةاو غير راضي بصف

 صلاأكثر من غيرها ولا مقدار ذلك، فضلا على الجوانب التي لا يرضى عنها أعنها العامل 
 على موقف العامل إزاء عمله بصفة عامة.ة عام ةلقاء نظر إنه يفيد في أ بيد

 (.15، ص2015/2016موساوي،،)برياح

بين الرضا العام والرضا الجزئي بمعنى  ةرتباطيإ علاقةثبتت وجود أن هناك دراسات ألى إ
حدد خرى. وقد ان الرضا عن جانب معين من جوانب العمل مرتبط بالرضا عن الجوانب الأ

 نواع من الرضا الوظيفي هي:أ ثلاثة «يرج جيم»

 نهماك الفرد في نشاط العملإمن  النابعة المتعةهما  من مصدرينوينبع  الرضا الداخلي:-1
 وعن احساسه بقدراته من خلال الانجاز. بالإنجازحساسه إو 

 التي تصاحب عمل الفرد. والمؤسسية النفسيةوهو ناتج على الشروط الرضا المصاحب: -2
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هدافه أ بقيمته و  المتعلقةوتوقعات الفرد  بالأجروهو مرتبط الرضا الخارجي: -3
 .(102ص 101ص،2015معادين،)
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 في:عناصر تحديد الرضا الوظي :المبحث الثالث

 :همها ما يليأ من العناصر  ةيشمل الرضا الوظيفي مجموع

 :ةلياالت: وتشمل المميزات والتخصص الوظيفةالرضا عن -1

 مهارات وقدرات الفرد. صة لإبرازالفر  ةتاحإ- 

 .المناسبة جتماعيةالإ ةللمكان ةفرص الوظيفة تتيح- 

 شراف المباشر مما يزيد في خبرات العاملين.الإ ليسشراف العام و توفير نظام الإ- 

 : ويتضمن ما يلي:جرالرضا عن الأ-2

 .جر مع العملتناسب الأ-  

 .المعيشة ةجر مع تكلفالأتناسب - 

 .(213، ص2009،النسور الفردية. )الشبلي،على الحوافز  الاجتماعيةتفضيل الحوافز -  

 رتقاء الوظيفي:الرضا عن النمو والإ -3

 لتخطيط المستقبل الوظيفي. واضحة سياسةوجود -  

 التي يشغلها الفرد. وظيفةنمو -   

 (.213ص، 2009 النسور، الشبلي،)المناسب للعاملين  التأهيلتوافر -

 ي:بهذا العنصر ما يل المتعلقةهم المميزات أ : من شرافوالإ القيادةسلوب أالرضا عن -4

 العمل.في  الصداقةظهار روح إ-  

 .المرؤوسين ةفي معامل العدالة-  

 .المعرفةعند طلب  المرؤوسينالرئيس  ةمساند-  
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ووسائل الانتقال المناسب  الصحية الرعايةكتوفير  :جتماعيةالإالرضا عن النواحي -5
 .(214ص، 2009النسور،  الشبلي،للعاملين )

م على وغالبا ما تتأ  وظيفةو أنقل المورد البشري الى مراكز  بالترقيةيقصد  :الترقية-6
 (.236, ص1970علي سليمان، المهام. )و تصنيف أ لتقييم الوظائف نتيجة الترقية

معنوي عن العمل فكلما  نخفاضإجهاد و لى الإإوقت العمل يؤدي  ةطالإ :ساعات العمل-7
جهاد وعلى وقت العمل على الإ إثرزمن كلما كانت  ةكل وحدالجهد المبذول في  ةزادت كثاف

 (.26ص ،1426-2005،فليه )عبده أكثرستياء الإ ةدرج
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 على الرضا الوظيفي. المؤثرة العوامل :الرابع المبحث

 ةالبيئالعمل الوظيفي او  وأالفرد  الناتجة عنرضا الوظيفي بالعديد من العوامل  يتأثر
 تصنيفهابالفرد وقد تعددت واختلفت وجهات النظر الباحثين حول هذه العوامل اذ تم  المحيطة

 :تيكالآ

 وتشمل ما يلي: :الشخصيةالعوامل -1

 بين السن علاقةعلى وجود  بحاثدلت الأحيث عوامل تتعلق بقدرات العاملين ومهاراتهم: -
الرضا ذلك حسب سبب  ةذ كلما زاد سن الفرد كلما زادت درجإودرجات الرضا الوظيفي، 

ن الفرد أمستوى التعليم عن الرضا الوظيفي يمكن القول  تأثيرما عن أطموحات الموظف، 
 عةالمرتف الإداريةصحاب المراكز أقل تعلما. وكذلك عكس الفرد الأ مرتفعةكثر تعلما تكون الأ

 قل في المستوى الاداري.الأ على من العاملينأ غالبا ما يكون رضاهم 

صعب ذ من الإ :دوافع العمل عنده تأثير دىلدى الفرد وم الدافعيةعلق بمستوى عوامل تت-
 الرضا الوظيفي للفرد. ةواستخدامها لتحسين درج الشخصيةالتحكم في العوامل 

 (.175ص ،بدون السنة الباقي،)عبد 

مع قدرات  بالوظيفةومدى تناسب الواجبات الخاصة  :ظيفةالعوامل المتعلقة بالو -2
 .وقد ترتبط بمدى الوظيفة لحاجات الفرد ،وإمكانيات الشخص وميوله

 المؤسسةالعمل داخل  وبيئةهذه العوامل تتعلق بظروف بظروف العمل:  مرتبطةالعوامل -3
 ....، الخالتي يعمل بها الفرد مثل: الضوء، التهوية، الرطوبة، فترات العمل، والراحة

بين  ةالإنسانيتوافر العلاقات  دىتتعلق بم: والإدارةشراف بنمط الإ المتعلقةالعوامل -4
 الرؤساء والمرؤوسين.
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طبقها وتشمل اللوائح والنظم التي ت: المنظمةبتنظيم العملاء داخل  المرتبطةالعوامل -5
 ، كنظم الاتصال...الخ.المنظمة

ملاء داخل التي ينشا فيها الفرد، اذ انه يرتبط بجماعات وز  بالبيئةتتعلق  :البيئيةالعوامل -6
 .(176ص ،بدون سنة، الباقيعبد العمل. )

امين وهذه العوامل تشمل تجر وفرص الترقي: الوظيفي والأ بالأمان المتعلقةالعوامل -7
 ةتلبي دىجر الذي يحصل عليه ومومقدار الأ الوظيفةفي  والاستقرارمستقبل الموظف 

 للترقي الوظيفي. المتاحة، كذلك الفرص الشخصيةالحاجات 

 (.176ص ،بدون سنة الباقي،)عبد 

هداف ذات قيمة أ جل أكلما شعر الفرد بأن المنظمة تعمل من : هداف المنظمةأو قيم -8
 (.104ص، 2002 حمود،على مستواه الوظيفي. ) إثرومعنى كلما كان لذلك 
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 النظريات الكلاسيكية. الأول:المبحث 

ن تقدم تفسير لمسببات الرضا والتنبؤ بالعمل ومحاولة أحاولت نظريات الرضا الوظيفي 
 هم وأبرز نظريات الرضا الوظيفي نذكر ما يلي:أ التحكم والسيطرة على عمل الفرد ومن 

 :الإدارة العلمية "لفريدريك تايلور" ةنظري-1

 كليا على ثلاث مبادئ اعتمادا "فريديريك تايلور "ةالإدارة العلمية بقياد ةتمد فلسف
جميع الخطط  بوضع في العمل التخطيط والتنفيذ حيث تقوم الإدارة التخصص :وهي ةساسيأ

قاش، أما مبدأ التخصص فقد مكن العامل من السرعة ن ل تنفيذها دون الإنتاجية وعلى العما
 تكاليف الإنتاج من طرف المؤسسةالعمل ومنه تخفيض  في الأداء وبالتالي تخفيض ساعات

 (. 86 ، ص1975،حسن)ر مستوى الأجو  ورفع

ى تقسيم "تايلور" للمؤسسة إلة تعتمد في معاملة العمال وهذا بوهنا نجد أن هذه النظري
   وهما: مستويين

تي تخاذ القرارات الإ: لإدارة التي تقوم بأمور التخطيط من أجل سير العمل و المستوى الأول-
 المؤسسة دون إشراك العمال.تخص 

ها الإدارة والخطط التي وضعت الذين عليهم تنفيذ قراراتنجد العمال ف: أما المستوى الثاني-
ية، حيث يرى "تايلور" أن الإدارة لا تتخذ أي قرار إلا إذا استند إلى أساليب علم نقاش،دون 

 ح.العمال في مناقشة هذه القرارات لأن مستواهم المهني والعلمي لا يسمولهذا لا يجب إشراك 

ل عتبر نظرية الإدارة العلمية الحافز المادي هو العامأما فيما يخص المكافآت والحوافز ت-
منه يحركه حبه للمال و  (العامل)من أن الإنسان  في دفع العامل للعمل، وهذا انطلاقا   الوحيد

 ي دون سواه، إذن إلى العمل بكامل جهوده عن طريق الإغراء المال إمكانية دفع العامل
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كفيل بتشجيع العامل على زيادة إنتاجيته وفي مدة زمنية قصيرة  (الأجر)فالحافز المادي 
 .(87، ص1975حسن، )كبير وببذل مجهود 

إدارة  عتبر العمال أداة من أدوات الإنتاج مثلهم مثل الآلات تماما ، من خلال أن العلاقة بينإ 
هي علاقة تعاقدية يحق للإدارة أن تطلب من العامل أي عمل مهما كانت  والعمال المؤسسة
عة العامل تنفيذ الأوامر والقرارات مهما كانت ودون مناقشة، وأن السر  وصعوبته وعلىقساوته 

ن ستمرار الفرد في العمل في المؤسسة، ويكو في أداء المهام في العمل هي المقياس الوحيد لإ
  ولكل حركة يقوم بها العامل أثناء هذه العملية.  ةعملية إنتاجيالوقت اللازم لكل  بحساب

وعليه يمكن أن نستخلص أن هذه النظرية ارتكزت على أربعة مرتكزات رئيسية وهي:  
 .(91ص، 1975، حسن)

 التطوير الحقيقي في الإدارة.  -

   للعمال.ار العلمي بختالإ-

 مهنيا .هتمام بتنمية وتطوير العمال وتعليمهم الإ-

 التعاون بين الإدارة والعمال من خلال التخطيط والتنفيذ.-

 ولكن ورغم ما قدمته هذه النظرية للفكر الإداري إلا أنها لاقت عدة انتقادات منها:
 .(35-34ص، 2006،حسن)

متيازات، حيث يسمح في التحكم في العمل ومنه إالتخصص في العمل ورغم ما فيه من -
ع مالأداء إلا أنه يولد لدى العامل الروتين والملل نتيجة لتكراره بنفس العمل  زيادة سرعة

ومنه يبدي عدم رضاه عن العمل حتى لو تم تحفيزه ماديا  بتكار الإو نعدام فرص الإبداع إ
 .بأجر كبير

 



 يفي لرضا الوظالفصل الثاني                                                      النظريات المفسرة ل

35 

عتبار الأجر إل ، بلعامر باالتركيز على الجانب المادي دون الجانب الإنساني والشعو -
جب لزيادة الإنتاجية وهذا خطأ ، لأن هناك الجانب النفسي في الإنسان ي حيدالسبيل الو 

ة تزيد إنتاجيته لفتر  ؛الذي يحفز ماديا   أن الإنسان العامل مراعاته، حيث أثبتت الدراسات
 .معينة ثم تنخفض 

 يثحاعتبار العلاقة الموجودة بين الإدارة والعمال هي علاقة منفعة بالنسبة للإدارة خاصة، -
دون  تقوم بطرده تقل إنتاجيتهأن قد العمل مع العامل عندما تلاحظ بإنهاء ع تقوم الإدارة
أشكال الاستغلال والعبودية لأن العامل أفنى عمره في خدمة هو شكل من  مادية،تعويضات 

خلال إعطاءه بعض الحقوق والامتيازات مثل هذه المؤسسة لذا يجب عليها رد الجميل من 
 .خ.... الد، التقاعالرعاية الصحية

وهذا إنقاص من  كما اعتبرت هذه النظرية أن العامل مجرد آلة مثله مثل آلات الإنتاج -
 أحاسيس ومشاعر توجهه في حياته العامة وحياته العملية خاصة.  قيمته كإنسان له

نسان إع العامل ليس باعتباره بعد عرضنا لنظرية الإدارة العلمية "لتايلور" نجد أنها تتعامل م
له مشاعر وأحاسيس وعواطف بل تعاملت معه مثل تعاملها مع آلة الإنتاج التي يعمل حي

عليها العامل، وهوما يخلق لديه نوع من التذمر وعدم الرضا عن العمل، في المقابل يتم 
ية إنتاجيته، وهذا لأن هذه النظرية تنظر إلى العملية الإنتاج تحفيزه ماديا  من أجل زيادة

 أديتها والمجهود المبذول لذلك.اللازم لتلية علمية يتم حسابها وفق الزمن عم عتبارهاإب

 :"التون مايو"الانسانية لــنظرية العلاقات  -2

ع فريق بحثه في مصان مايوفكار هذه النظرية من نتائج الدراسة التي أجراها إلتون أنبثقت إ
في عطت أهمية العنصر البشري أ فكار أحيث خلصت هذه التجارب إلى  ،لكتريك"إ"ويستورن 

 هو أهم  المؤسسةوتتمحور هذه الأفكار في أن العنصر البشري في  ،مكان العمل
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ه نببالتعقيد في جوا؛ فالعامل باعتباره إنسان يتميز ( 203، ص1976) الغمري، العناصر
املا جتماعية وحتى الجسدية, وهذا ما يجبر إدارة المؤسسة أن تتعامل معه تعالنفسية و الإ

لوب في طخاصا و عقلانيا حيث تراعي جميع الجوانب السابقة من أجل تحقيق التعاون الم
للعامل أدوات العمل التي تسهل  المؤسسةأداء العمل, ولا يتحقق هذا إلا من خلال توفير 

خاصة تأمين صحي له ، النقل له مثلامهامه المهنية وكذا تهتم بحالته الاجتماعية بتوفير 
و يرد العامل الجميل على شكل زيادة  الارتباطيشعر العامل بنوع من  وهو ما ،ولعائلته

 الأداء كما و نوعا.

بل  فحسب، والمكافآت الماديةكما أكدت هذه النظرية أن الدوافع لا تنحصر في الأجور 
فعند قيام العامل  وتشجيعهم،الآخرين  حترامإلعمال منها ل جتماعيةإو هناك حاجات نفسية 

فهنا  وتنجح، ويتم تطبيقهالفكرة ما  كاقتراحه للمؤسسةبعمل يعطي من خلاله بإضافة 
المؤسسة ليست مجبرة على تقديم مكافأة مالية، فكلمة شكر وثناء تعطي لهذا العامل قوة 
معنوية تدفعه إلى تحسين أدائه في العمل، خاصة عندما يكون هذا الشكر أمام زملائه في 

 لعمل.ا

 وفي نظر هذه النظرية أن نمط الإشراف الديمغرافي هو الأنسب، يحكم أنه يمنح للعمال بيئة
وهو ما يشبع حاجاتهم ومنه شعورهم بالرضا مما يضفي  بتكاروالإعمل محفزة على المبادرة 

 (.45ص  ،1992الشنواني، )الإنتاجية زيادة في 

من خلال ماتقدم نجد أن "إلتون مايو" نظر إلى العلاقات الإنسانية من خلال داخل مكان 
العمل من حيث أنها وسيلة إدارية لتحقيق الحد الأقصى من إشباع حاجات الأفراد المادية، 

ل لتحقيق للتعاون بين العما ة ، بغية زيادة الكفاءة الإنتاجية، كما أنها أدا النفسيةو الاجتماعية 
وازن بين إشباع حاجاتهم وبين أهداف المؤسسة وهذا من خلال نقل أفكارهم وأحاسيسهم الت

 بالآخرين وقدرتهم على تلقي مثل هذه الأحاسيس، وهو ما يزيد من روحهم المعنوية التي 

 



 يفي لرضا الوظالفصل الثاني                                                      النظريات المفسرة ل

37 

 .والشعور بالرضايادة الإنتاجية بالمؤسسة وز  رتباطللإتدفعهم 

 (.177/178،ص1988الهادي،)

لم ست"إلتون مايو" لم ــإسهامات هذه النظرية أن نظرية العلاقات الإنسانية للكن بالرغم من 
بالعنصر البشري داخل المؤسسة خاصة  العمال  هتمامبالإأهمها مبالغتها  نتقاداتالإمن 

على جانب واحد من عناصر  اهتمامهاعلى حساب جوانب تنظيمية أخرى ، حيث ركزت في 
(، وبعد 29،ص1995ر،قى)صالتنظيم وهو العنصر البشري وأغفلت جوانب التنظيم الأخر 

عرضنا لنظرية العلاقات الإنسانية نقول أنها قد سعت إلى تحقيق الرضا الوظيفي من خلال 
أحد الوظيفي  هو  ، وأعطت تبريرات مفادها أن الرضاوالاجتماعيةتلبية مطالبهم النفسية 

أداء العامل و منه إنتاجيته، إذن فالعلاقة بين الرضا  ارتفاعدي إلى ؤ الأسباب التي ت
 .الوظيفي في نظر هذه النظرية هي علاقة سببية
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 .كلاسيكية -يولن: النظريات ا2المبحث 

 "دراندروف":ــنظرية الصراع ل-1

في السلطة وهو أن التفاوت الموجود في القوة و التمثل  فتراضإتقوم هذه النظرية على 
يملكونها و بين الذين هم  سسة بين من يملكون السلطة ومن لاؤ هو مصدر الصراع في الم
  ،(140، ص2005ون )الحسن، يأمر  نارات والمنفذين لها والذيخاضعون للأوامر و القر 

ما فالمدير يملك سلطة تسيير المؤسسة وهو المنصب الذي يكسبه قوة إصدار القرارات وكل 
تسيير المؤسسة في حين أن أعضاء  مجلس الإدارة  لا يملكون سلطة المدير و قوته  صيخ

في أغلب الأحيان و أيضا فعمال الإشراف و بالرغم من  ستشارةالإلأن دورهم يقتصر على 
راقبة و تسيير حيات التي تخولها لهم طبيعة مناصبهم التنظيمية من مبعض الصلا متلاكهمإ

 بعض القرارات التي اتخاذنوع من السلطة المتمثلة في  كتسابهمإو من  ،العملية الإنتاجية
 تخصص سير الإنتاج ,وهذا عكس العمال الذين يكمن دورهم في تنفيذ الأوامر و العمل.

تيبها اي الصراع يوجد في تدرج الأدوار و تر أن الأساس البنائ "دراندروف"ويرى 
لي وانما بالأفراد كشاغ بالأفراد ترتبط ن السلطة لاأ ات في السيطرة والخضوع ويوتتضمن ترق

من  والاجتماعيالمهني فالعامل يريد تحسين وضعه ، (310,ص2011الأدوار)القريشي،
مثل تحسين  قتصاديةإأو  اجتماعيةسواء  متيازاتالإالتي تمنحه المزيد من  ترقيةخلال ال

مغايرة عن  ومنه إعطائه مكانة إجتماعية صورته في نظر زملائه والمجتمع بصفة عامة،
يصطدم بعدد المناصب المتوفرة التي تكون أقل من عدد  ولكن هذا ،الصورة التي كان عليها

اع  فسهم، وهذا الصر العمال الذين يرغبون في هذه الترقية وهذا ما يولد صراع بين العمال  أن
ه ييكون من أجل شغل الأدوار ، إضافة إلى هذا نجد أن المشرف يدخل في صراع مع مسؤول

ين والتي تخول له إخضاع العمال الذ نتيجة لطبيعة المنصب والمهام الوظيفية التي يقوم بها،
 ي تهاون هم تحت سلطته  ومن ثم فإنه مسؤول على تصرفاته في نظر الإدارة العليا، ومنها أ
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نوعا من  قما يخل وشرف  بالدرجة الأولى وهو عدم التحكم في سير العمل يرجع الى الم
الصراع بينه و بين الإدارة من جهة، وبينه وبين العمال من جهة أخرى "فالسلطة بين هؤلاء 
هي علاقة السيطرة  والخضوع، حيث يحدد الجانب المسيطر الجانب الخاضع بعض مظاهر 
السلوك في صورة أمر أو كبح، إذن السلطة تتضمن شرعية تملك القوة وممارستها، فإن 

(، و نتيجة التباين 140، ص2005، )الحسنبتوزيع الحقوق و الواجبات" توزيعها يرتبط
، وما يترتب عليه  من توزيع السلطة، فالمدير سلطته للمؤسسةالموجود في البناء التنظيمي 

 والمكانية في السلم الإداري، وه  لأن هناك إختلاف في أوضاعهم ليست كسلطة المشرف،
 لها نفس المهام ونفس المسؤوليات، المؤسسةل داخل من ظهور جماعات العم عنه ما يترتب

جماعة المشرفين و جماعة الإداريين، فطبيعة عمل كل جماعة  ،مثل جماعة عمال التنفيذ
د تختلف عن الأخرى ومنه إختلاف في المصالح، فمصلحة العمال هي بالدرجة الأولى العوائ

التقدير خرى معنوية  مثل و تحسين ظروف العمل وأ ةالمادية من أجر وعلاوات وترقي
تصرف المشرفين والإدارة معهم، في حين أن الإدارة )المشرفين و المدير( حترام  و حسن والإ

ما ب ،ل يكون في جميع الظروف مهما كانتمصلحتهم هي عدم توقف الإنتاج وسير العم
 والمشرفين، وهذايسمح في زيادة الإنتاج ومنه الأرباح التي بواسطتها يتم تعزيز مكانة المدير 

في  يح دورهم و حقوقهم في المؤسسة،ضللاوعي لدي العمال ويكون بعدم تو نوع من ا بزرع
المقابل يكون التركيز أكثر على الواجبات والعقوبات التي يحصلون عليها مقابل  الإخلال 

 ة  إدراك العمال لمصالحهم وحقوقهم  من خلاليبهذه الواجبات، و يدوم هذا الوضع إلى غا
تبلور الوعي لديهم،  والذي يمكنهم من التعرف على حقوقهم، حيث أن كلما أدرك العمال 

اد وعيهم وإدراكهم لوضعهم المهني، ومنه مقارنته المهنية ز   وواجباتهمحقوقهم جميع وعرفوا 
تغييره بما يتفق وتحقيق مصالحهم فيحاولون  ؟ الإجتماعية أم لا رغباتهم  المهنية و يهل يلب
لفة، وهذا ما يخلق الصراع، فالعمال عندما يطّلعون ويعرفون محتوى القانون الداخلي المخت

انت الواجبات أكثر من الحقوق ، فإذا كا هو موجودبم هانو رناقفي القوانين،للمؤسسة وجميع 
الرفض  ىيلقوهذا ما والإمتيازات،المطالبة بالمزيد من الحقوق  الوضع إلىيجبرهم هذا  نافه
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 الح بين الجماعتينصيتولد الصراع نتيجة تصادم الم ومنه الإدارة،في أغلب الأحيان من 
 الإضراب، عن العمل، بالغيا اهر عدة مثل:ويبرز هذا الصراع في مظ العمال والإدارة(.)

 .(310ص ،2011،رية أسس منها:)القريشيعليه فإن لهذه النظو  دوران العمل )الإستقالة(...

هو الحصول على إمتيازات مادية مرتبطة بالمنصب أو إمتيازات  أساس الصراع نّ أ
مما يكسب صاحبه المكانة التي  معنوية وهو ما يقدمه المنصب من صورة لدى المجتمع،

 .يريدها في المجتمع

ها لة لجميع حقوقها أي عندما يزداد لديغَ ستَ تدرك الطبقة المُ  عندماالصراع يتولد  نّ أ
 الحالية.ة هنيالوعي بوضعيتها الم

إلى مشرفين( لة )الإدارة من مدير غ  ستَ المُ طبقة ال ،بين الطبقات الصراع يكون  نّ أ
ر ئات الثلاثة )مديبين الف المؤسسةمكن أن يكون الصراع في يالعمال( و لة )الطبقة المستغَ و 

 (.وعاملمشرف 

الموجودة في ات الطبيعية لفروقللكن بالرغم من هذا فإن هذه النظرية لم تعطي أهمية 
فقير وفرد غير متعلم وغني وهو مايفسر عمل الفرد و ، بحيث يمكن أن نجد متعلم الإنسان

المتعلم الفقير لدى الفرد الغير المتعلم الغني )صاحب المؤسسة( إضافة إلى أن طبيعة 
شغله، فهذا ت مجتمع المؤسسة يتميز باختلاف الأدوار، حيث أن كل دور له صفات ومميزات

 ،مل الأخرى كل وظيفة تكّ  نّ خلال أ ف، هو نوع من التكامل بين هذه الأدوار، منالإختلا
ل تلك السلسلة، ومنه غابت احداها لا تعم اائف، إذظيعطينا سلسلة متصلة من الو وهو ما

لنسبة للمؤسسة لشخص الذي يشغلها أهمية مهما كان حجم تلك الوظيفة باليفة و ظفإن لأي و 
 .(311ص ،2011، )القريشي

نظرية "الصراع" تفيد في تفسير السلوك الإنساني داخل  وبناءا على ما سبق نقول أنّ 
فهم طبيعة الصراع الذي يكون بين الفاعلين في بسسة الإقتصادية الجزائرية، وهذا المؤ 
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المؤسسة، وارتباطه بالعلاقات الموجودة بها ومنه علاقة ذلك الصراع بمتغيري الدراسة 
في  ربّمايسبب عمل له عدة مظاهر وهو ما د جوّ اجية( فالصراع يولّ ، الإنتيفيظالو  )الرضا

إنتاجية خفض في  الرضا في صفوف العمال ومنه يساهمذمر وعدم التّ  من ع نوعازر 
 المؤسسة.
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 .النظريات الحديثة )السلوكيىة(المبحث الثالث: 

 maslou" : 1954ماسلو"نظرية تدرج الحاجات -1

والدافعية يفي ظاما عند تناول موضوعات الرضا الو النظرية أكثر استخدتعتبر هذه 
 لاالفرد في العمل والتي أوضحت أن هذه الدوافع  دوافعهذه النظرية الأولى التي درست  وتعد

لا تقل أهمية  ذلكهناك ودافع أخرى أسمى من  والإجتماعية بل فع الإقتصاديةابالدو  تقاس
 (.19ص ،2001 ،دي )بوخمخمفي تأثيرها على السلوك الفر 

د الأساسية التي تحركه نحو هذه على تدرج حاجات الفر  هتفي نظري "ماسلو" وقد إعتمد
مل ا، فالفرد يتجه للعيضا، انطلاقا من فرضية مفادها أن الفرد لا يعمل إلا إذا كان ر العمل

لكن بعد مدة  ،الوحيد هو الأجر هذا في بداية العمل المتعددة وهمهشباع حاجاته إمن أجل 
لحاجات المادية لالتي يريد تلبيتها نتيجة اشباعه من العمل داخل المؤسسة تتغير الحاجة 

ي في سلمه الهرم "ماسلو"ماوضحه و وه اجة التقدير الإجتماعي وهكذا...،لينتقل إلى تلبية ح
 .حيث رتب فيه هذه الحاجات

 (.147، ص1995،عديليالد: )التي تستند عليها هذه النظرية نجوأهم الأساسيات 

مشبعة أما الغير الإن الحاجات التي توثر في سلوك الفرد داخل العمل هي الحاجات  -
 الحاجات المشبعة فهي لا تعتبر دافعا.

، بدءا بالحاجات الأساسية وصولا ودرجة إشباعهاحاجات الفرد تتدرج حسب أهميتها  -
 إلى تحقيق الذات.

منه حسب النموذج المقدم من طرف "ماسلو" يتم الإنتقال من مستوى إلى آخر أعلى  -
 :في الشكل التالي حوالموض
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 "ماسلو":ــهرم تدرج الحاجات ل (:01الشكل رقم )

 (.148،ص1995المصدر: )العديلي،

 "ماسلو"وسنقوم بمحاولة شرح كل مستوى من هذا النموذج المقدم من طرف 
وهي الحاجات الجسمانية الأساسية للحياة مثل الحاجة إلى  الحاجات الفيزيولوجية: -أ

 لذلك تأتي في قاعدة هرم الحاجات. والنوم والدفىءالطعام والماء 

وهي تعبر عن حاجات الفرد ليكون في مأمن من الأخطار وأن يشعر  حاجات الأمن:-ب
 شعور بالأمانوالتأكد فيما يتعلق بالبيئة المرتبطة به.ولا يقتصر ال الاطمئنانبقدر من 
 على الكيان المادي فقط وإنما يتضمن الأمن النفسي والمعنوي. والاطمئنان

 الإنتماءو بإقامة علاقات الصداقة  الإهتمامو الرغبة  تشمل الحاجات الإجتماعية: -ج
 لتبادل الصداقة والعطف. الاستعدادلجماعات مختلفة وإبداء 

ل هذه الحاجة درجة أعلى في هرم الحاجات وتدخل تمث :حترام والتقديرالحاجة للإ -د
الإنجاز والتقدير من خلال  والقدرة علىضمن الحاجات النفسية وتشمل الثقة بالنفس 

 الآخرين وكسب احترامهم. تأخذ هذه الحاجات بعدين: 

  
   

الحاجة

لتحقيق الذات

الحاجة للإحترام

الحاجات الإجتماعية

حاجات الأمن 

الحاجات الفيزيولوجية
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 إدراك الفرد لقدراته. 
 رة الأخرين لهظن. 

 بالحاجات وتتعلقالهرم في التسلسل  قمةتأتي هذه الحاجات في  :الذاتالحاجة لتحقيق -ه
ي أستمرارية تطوير شخصيته إقدراته و  ةالخاصة بنجاح الفرد في التعبير عن ذاته وممارس

 لتحقيق الذات ةالحاج:" في هذا الشأن "ماسلو"ن يكونه. حيث يقول أد ن يكون الفرد مايوّ أ
 .(37ص ، 2002 ،) شتوي ".  ن يكون أن يكون الشخص كل ما يستطيع هي التطلع لأ

 ولقد وجهت هذه النظرية العديد من الانتقادات نذكر منها:

 (.135،ص 134ص ،2000)كامل،

 امتسلسلة في اشباع الحاجات بدء ةن جميع البشر يتدرجون بطريقأ "ماسلو"اعتبر 
ن الواقع لا يقر بصحة ذلك أحاجات تحقيق الذات رغم  ةلى غايإبالحاجات الفيزيولوجية 

منية وتربطه علاقات أ عملويعمل في بيئة  ةنفسر حالة الشخص الذي يملك ثرو دائما فكيف 
من والحاجات الفيزيولوجية وحاجات الأ ةن الحاجإف ،مع الذين يتفاعل معهم ةاجتماعية حسن

نطلاقا من إن إشباع هذا الشخص بحاجاته سيكون إوبالتالي ف ة،الاجتماعية ستكون مشبع
 .والاحترامالرابعة وهي التقدير  ةالحاج

ولا ينتقل الى  ةفقط في كل مر  ةواحد ةن الفرد يقوم بإشباع حاجأتفترض هذه النظرية 
واقع ن يقوم بإشباع الحاجات الدنيا لكن هذا غير موجود في الألا بعد إشباع الحاجات العليا إ

وفي نفس الوقت فلماذا يسعى الفرد  ة،ن يقوم بإشباع أكثر من حاجأحيث يمكن للفرد 
خرين مع الأ ةجتماعيإلى تكوين علاقات إللحصول على العمل وفي نفس الوقت يسعى 

 والحصول على التقدير والاحترام منهم.

 



 يفي لرضا الوظالفصل الثاني                                                      النظريات المفسرة ل

45 

ولكن في الحقيقة هذه  ،ن ترتيب الحاجات ثابت عبر الزمنأتفترض هذه النظرية 
ترتيبها  ةعادإ لى إحيطة بالفرد مما يدفعه الحاجات تتغير مع تغيير العوامل والظروف الم

 لتتوافق مع المتغيرات والظروف الجديدة المحيطة به.

التنظيمي داخل المؤسسة من  تفسر السلوك النظرية بأنهالى هذه إ يمكن النظرومنه 
اسة الدر علاقتها بمتغيرات  بطة بالفرد ومنهرتبفهم الحاجات والدوافع الم ،سلوك العامل ةناحي

وفق  ةتدريجي ةهدافه بصفأ الإنتاجية( والتي توجه سلوكه بما يضمن تحقيق ، ا الوظيفيالرض)
في  الذي يساهمومنه تحقيق الرضا الوظيفي  ،بالنسبة للعامل دوافعترتيب هذه الحاجات وال

 تحسين الإنتاجية.

 ( :1963)آدمز ــ نظرية عدالة العائد ل -2

فراد الأ ةالعدالة والمساواة في معاملن ألى إوتنظر  1963 ةظهرت هذه النظرية سن
فالفرد يرغب في  ،عالية ةنتاجيإداء جيد ومنه أساس الذي يعطي داخل مكان العمل هي الأ

تلك المعاملة العادلة هي المحدد الرئيسي  ،بالآخرين ةمقارن ةعادل ةالحصول على معامل
 (164ص  ،1995،)العديلي لجهود ذلك الفرد وأدائه ومنه رضاه الوظيفي

متبادلة بين العامل والمؤسسة التي يعمل بها حيث  ةن هناك علاقأ "آدمز"لقد اعتبر 
 ...،يقدم العامل الجهد والخبرة مقابل الحصول على العوائد والتأمينات الصحية

جر ن العائد من الأأك الفرد العامل ادر إ اذإعلى هذا ف اوبناء (309ص  ،2005،الكتبي)
ل بالمقاب ،لى الخبرة المهنية يكون راضياإضافة إالذي يتحصل عليه يساوي الجهد الذي يبذله 

ن خبرته أو  هقل من الجهد المبذول من طرفأن هذا العائد الذي يتحصل عليه أدرك بأذا إ
ن هذا سيحدث لديه شعور بعدم الرضا وهذا يكون إف ،كبر من ذلكأجر أالمهنية تسمح له ب

 المقارنة.ة عمليمن خلال 
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ن المكافآت المقدمة أالعدالة في الرضا الوظيفي عندما يشعر الفرد  ةكما تتضح نظري
وفقا  تساوي مع زملائه في العملبال ةوالتقدير موزع عترافالإ، من طرف المؤسسة كالراتب

عمل المناوبة إلى  ةضافإالعادي يوميا  فالعامل الذي يعمل الدوام ،لما يستحقه كل واحد
ول يقوم ن العامل الأإف، جر مع العامل الذي يعمل الدوام العادي فقطويتقاضى نفس الأ

ن هذا سيحدث في نفسه إجر فالأ شهري بالعامل الثاني فعندما يجد نفسالجره أبمقارنة 
جر العامل أكبر من أجره أن أول مل الأاذا وجد هذا العإعدم الرضا عن هذا الوضع و بشعور 

 والرضا عن العمل. رتياحالإب يحدث في نفسه شعورن ذلك إالثاني ف

وفي ضوء هذه النظريات تتحدد درجة الرضا الوظيفي والإنتاجية ولهذا غالبا ما تعرف 
ي دراك الحسّ عناصر تدخل في الإ ةوهناك عدّ  جتماعيةالاالمقارنة  ةهذه النظرية بنظري

 (164ص ، 1995،العديلي) وهي:نصاف والإ

 .ة و عدم المساوا أ ة الذي يدرك ويتقبل المساوا هو الفرد  الشخص: -
المهارة ومقدار الجهد المبذول في ، المستوى التعليمير، تتمثل في العم المدخلات: -

 .العمل
نجاز المهام كالأجر والذي إتتمثل في المكافآت التي تنتج عن  :)المخرجات( دالعوائ -

عور قارنة وكذلك الترقية والشالتي تستخدم في الم النتائج والمخرجاتهم أنواع أ يعد من 
 .(199-198ص ،2006 ،)الهاشمي بالإنجاز

ول شخاص يستخدمون بواسطة الشخص الأهي عدد من الأ المقارنة بالأخرين: -
 .والنتائج التي يتم الحصول عليها ،للمقارنة فيما يتعلق بمدخلات العمل

لا شعوريا كل عامل يقوم  نإهذه النظرية فل طبقا :والمخرجاتالمدخلات  ةنسب -
هذه «ن أالمدخل حيث  ةالمخرج على قيم ةقيم ةبحساب المدخلات والمخرجات بقسم

 على وجه الخصوص فكل عامل يمكنه من حساب  ةذاتها ليست مقيد النسبة في حدّ 
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 »   خرين ثم يقارن ذلك بموقفه الوظيفيالمدخل والمخرج للعاملين الأ

 .(198ص ،1999)طويل،

 تمثلها المعادلة التالية: ز"دم"آ ةنظري سبح العدالةن إفمن خلال ما تقدم ف

=
    عوائد العامل 

 مدخلات العامل
عوائد العامل الآخر  

 مدخلات العامل الآخر
 

بين نسبتين تمثلان جوهر  ةن العامل يعقد مقارنألاحظ فمن خلال هذه المعادلة ن
ثانية ين العامل المرجعي من جهة وب ،العلاقات التبادلية بين  العامل والمؤسسة من جهة

ن المؤسسة قياسا م لعاملكما يدركها العامل ومنه تكون نتيجة المقارنة تعبر عن موقف ا،
مل ذا كانت نتيجة المقارنة تساوي النسبتين والموقفين شعر العاإخر منها فبموقف العامل الآ

العامل بتوتر يدفعه  ذا كان غير ذلك شعرإما أ ،عدالة وبذلك يتحقق الرضا الوظيفيبال
التوتر  ةمن البدائل لمعالج ةالتصحيح بمجموع ةوتتم عملي ،ة تصحيح خلل النسبيتينلمحاول

 ةالعمل والتقليل من نوعي يةالتقليل من كم :)المعني بالمقارنة( وهي ملالذي يشعر به العا
ند عامل المرجعي تغيير الع ،وتغيير المؤسسة والاستقالةجر الأ ةقناع المدير بزيادإ العمل و

مل المقارنة ومنه تتغير مدركاته المتعلقة بمدخلاته ومخرجاته مع مدخلات و مخرجات العا
 .(116ص ، 1991 ،لاسأالمقارن بالتغيير )ديسزلاتي و 

: منها  نتقاداتالانها لاقت العديد من ألا إهذه النظرية  هتمسهام الذي قدولكن رغم الإ  
 (400ص ،2002 ،المرسي و آخرون )

ن هذه النظرية أذلك  ؟في المقارنة خرى المحققة لا تؤثرهل باقي النتائج )المخرجات( الأ -
 نواع المخرجات.أجر كأهم تركز على عامل الأ

م في المؤسسات أ ؟لائه في العمل داخل المؤسسة فقطهل المقارنة تتم بين الفرد وزم -
 الأخرى؟
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ة مجبرين المؤسس ةدار إو أين ن المسؤولأ نجد "آدمز" ـالعدالة ل ةمن عرضنا لنظري 
ن داء المقدم من تراعي فيها العدالة وهذا لربطها بالأأبحيث يجب  ،على تقديم حوافز للعامل

مما  ،نتاجيتهإلدى العامل ومنه زيادة  والارتياح امشاعر الرضزرع لى إطرفه وهو ما يؤدي 
و المساس أفه المنتجة من طر  ةيحول دون تغييره لسلوكه الوظيفي من خلال تخفيض الكمي

 بتوفيرإنتاجيته ولا يأتي هذا إلا  نخفاضاوبالتالي  ،في جودة السلعة التي ينتجها مثلا
ح للعامل المقارنة مما يسم ؟ساس توزع المكافآتأي أكيف وعلى  ،المعلومات للعمال

 نه.و مع الجهد المبذول مأالآخرين سواء الزملاء في العمل  لة معداالصحيحة والع

 : 1959 "رغيرزبيك هيفريدر "لين نظرية العام -3

حثين. االبالكثير من  هتماما ن ومنذ تلك الفترة ونظريته موضع نظرية العاملي "ريكفريد"لقد قدم 
ن العوامل أي أالرضا الوظيفي ذو بعد واحد فقط. ن أي الشائع أظهور نظريته كان الر  وقبل

 .العوامل التي تؤدي لعدم الرضاالتي تؤدي للرضا الوظيفي هي نفسها 

 (392، ص2009 ،براهيم والصباغإ)

 تي:كالآالعوامل إلى مجموعتين  "رغيرزبيه"قسم  ولقد

دفع السلوك وتسبب الرضا  ةلى خلق قو إوهي تلك العوامل التي تؤدي  :الدافعةالعوامل  -
والتي توجد في  مطلوبةالهداف المزيد من الجهد لتحقيق الأ إلىتدفع العاملين و  ،الوظيفي

  تي:الآيتمثل في  ةانه وتصميم الوظيفمحتوى العمل وكي

 .داء العملأالإنجاز و  -

 .خرينمستوى رضا الفرد عن عمله وعمل الأ  -

 .نمو في العالمالالتقدم و  فرص -
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هذه  عوامل مرتبطة بالظروف المحيطة بالبيئة وفي حال غياب : هيالوقائيةالعوامل  
ظروف التي تحيط بالعمل كالإدارة عن عملهم وحصرها في ال لالعوامل ينتج عدم رضا العما

بالعمل بين زملائه وظروف البيئة المحيطة ات و طبيعة العلاقأشراف و الإأ
 .(216،ص1981،ماهر)

             برغيرز ينظرية ه:  (20 )شكل رقم                              
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 (.77ص ،2008 ،النعمي) المصدر:

 .(294 ،ص 1981،خرون آ)عفيفي و  رغ :يرزبينتقادات الموجهة لنظرية هالإ -

جر. لى الرضا مثل الأإبعض العوامل الوقائية التي تؤدي ن هناك أظهرت بعض الدراسات أ 
 و عدم الرضا مثل سياسة المنظمة.أ إلى الاستياءوبعض العوامل الدافعة التي تؤدي 

 لم تعمل الدراسة على قياس درجات الرضا وعدم الرضا. -

كثر أرغ( إلا أنها تعتبر من يرزبيالعاملين )ه ةالتي وجهت لنظري الانتقاداترغم   
سهمت في أن هذه النظرية أ اعترفوابين المديرين والباحثين والذين  ستعمالاانظريات ال

 .داء والرضا الوظيفيتوضيح العلاقات بين الأ

 

 تحسين العوامل الدافعة ليزيد من الرضا اعدم الرض الوظيفيالرضا 

 ثير العوامل الدافعة(أ)ت
 الإنجاز وأداء العمل -
 الاعتراف والاشادة بالعمل  -
 المسؤولية   -
 محتوى العمل  -
 التقدم والتطور   -

 )تأثير العوامل الوقائية(
 ظروف العمل -

العلاقات مع زملاء  -
 العمل

 سياسات و قواعد العمل  -
الراتب والأجور  -

 الاساسية

   الرضاتحسين العوامل الوقائية للتقليل من عدم 
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  ج الرضا الوظيفيذنمو  :رابعالمبحث ال

، وفليدمانقبل أن نتطرق إلى النموذج الرضا الوظيفي الذي وضعه كل من أرنولد 

وإذا حدث الرضا فهل  وظيفته؟لذي يشعر الموظف بالرضا في ا يجب علينا أولا أن نسأل ما

 ه؟ وعليكل العوامل المختلفة التي لها علاقة بالوظيفة لها دور في إحداث الرضا الوظيفي

وبناء  على هذين السؤلين تم وضع نموذج الرضا الوظيفي من طرف الباحثين "أرنولد و 

رضا العامل داخل المؤسسة، وذلك  خلاله العوامل التي تتحكم في فيلمان"، وضحا من

 هو واقع فعلا. كان متوقعا وبين ما بمقارنة بين ما

 (441،ص1994) كشرود، .الوظيفينموذج الرضا  (:03الشكل رقم )

 لوظيفةلالظروف الحقيقية             عدم الرضا          توقعات تخص الوظيفة

 الراتب.                                                    الراتب.

 العمل نفسه.                                              العمل نفسه.

 الترقية.                        التباين                         الترقية.

 الإشراف.                                                     الإشراف.      

 مل. زملاء الع                                                 زملاء العمل.      

  ظروف العمل.                                                ظروف العمل.      

الرضا الوظيفي للعامل.                                



 

 

 

  الثالث:الفصل 

 ميكانيزمات تحقيق الرضا الوظيفي.

 
 المبحث الأول : كيفية حدوث الرضا الوظيفي .

 المبحث الثاني : طرق قياس الرضا الوظيفي .

 المبحث الثالث : مؤشرات قياس الرضا الوظيفي .

 المبحث الرابع : نتائج الرضا الوظيفي .
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 لمبحث الاول: كيفية حدود الرضا الوظيفيا

داء المهام أل ويجتهد في عمنه يإهدافه التي رسمها في ذهنه فأ نسان لكي يبلغ الإ 
يها سيجعله لإن الوصول إهداف ومن ثم فن ذلك سيحقق له هذه الأأب لاعتقادهالموكلة له 

 كثر رضا كما هو عليه. أ

في حين ننظر الرضا كنتيجة للكشف ، لى الرضاإن الأداء هو الذي يؤدي أبمعنى 
ن تلك أعن حدوثه سنجد  ةوالعوامل التي تسبقه وتعد مسؤول عن الكيفية التي يتحقق بها

 ( 220ص، 2002،تتم على النحو التالي: )شوقيالعوامل تنتظم في نسق من التفاعلات 

ادر هذا كثر مصأويعد العمل  إشباعها،لى إن يسعى أفرد حاجات يريد  فلكل الحاجات: 
 .شباعالإ

على التوجه نحو المصادر المتوقع الحاجات قدرا من الدافعية تحث الفرد  تولد الدافعية: 
 شباع تلك الحاجات من خلالها.إ

ن هذا أعتقادا منه إ ء نشاط للفرض وبوجه خاص في عمله داألى إتتحول  فالدافعية الأداء: 
 الفرد.لإشباع حاجات ة الأداء وسيل

 .لى اشباع حاجات الفردإداء الفعال لأيؤدي ا الإشباع: 

لعمل داء في عمله يجعله راضيا عن االأشباع من خلال الإ ةن بلوغ الفرد مرحلإ الرضا: 
 حاجته. إشباعخلالها من  ىتسنيباعتباره الوسيلة التي 

لعناصر اتفاعل الرضا الوظيفي يحدث من خلال  أنيمكن القول وبناء على ما سبق         
داء وبالتالي نخفاض الأإومنه  ةى ظهور حاجات جديدلإيؤدي  اوهذا م، السابقة ذكرها

 مل.العا يةنتاجإ
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وفق  ةمعين ةنها تتفاعل بنسبإلية الديناميكية للرضا الوظيفي فن العمإلى هذا فإ ةضافإ 
 .ومن ثم مؤشر فعالية الفرد ،لذلك المسبب المثير تفاعل
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 الثاني: طرق قياس الرضا الوظيفيالمبحث 

قياسه ف ،هداف وبرامج المؤسسةأ اس الرضا الوظيفي كونه يعتبر من ضروري قيالمن  
. ولذلك كانت ةمسطر الدافها هأ التي تعتمدها المؤسسة في تحقيق  يساعد في تقييم البرامج

ومستوى رضاهم فراد العاملين تجاهات النفسية لدى الأساليب للتعرف على الإأ ةهناك عد
 الوظيفي ساليب قياس الرضاألمؤسسة التي يعملون بها. وتنقسم عن ظروف العمل داخل ا

 هما:لى طريقتين إ

 :الوظيفيلقياس الرضا  المقاييس الموضوعية  -أ

وهي طريقة غير مباشرة تعتمد على وحدات قياس موضوعية بحيث تقيس الرضا 
الرضا عدم ن بدراسة السلوكيات الناجمة عي أار السلوكية التي تصدر عن الفرد ثبالآ

 .بين الرضا وهذه التغيرات ةثبت دراسات وجود علاقة عكسيأوقد  كالتغيب

 يلي:هم المقاييس الموضوعية ما أ ومن  

 نتظام الفرد في عمله للشراء يمكنه استخدامه للتعرف علىإ ةتعتبر درج الغياب: -1
حرصا على الحضور  أكثرالفرد الراضي يكون ف عمله،عن درجة الرضا العام للفرد 

 عمله،هذا المؤشر على نسبة معدل غياب الفرد عن  ويعتمدالدائم في مؤسسته 
دارة ن سهولة هذا القياس تمكن احتفاظ الإأللتعرف على درجة الرضا الوظيفي له كما 

و قسم في المؤسسة مما أبسجلات الحضور والغياب لكل عامل فكل مجموعة عمل 
 :يلي ح لها تتبع معدلات الحضور والغياب فتحسب كمايتي
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 معدلات الغياب (:04)الشكل رقم 

 
 
 

 

                                                                         

 

 (37, ص  2009 ،عسيليالمصدر: )      

 (41 ، ص2001شهيرة , تي: )كالآفيتم حساب الغياب في الأفراد 

 .فراد العاملينيام الغياب لجميع الأأفراد نحصل عليها بجمع يام الغياب للأأمجموع  -

وعدد العاملين في ة ول فتر أهو متوسط عدد العاملين في  =فراد العاملينمتوسط عدد الأ -
 .ةفتر  اخر

قسام ومجموعات العمل يام المعدل المتحصل عليه بالمقارنة بين معدلات الأأعدد  -
د ( فهذه المقارنة تفيةسن ،فصل ،المختلفة في المؤسسة عبر الفترات الزمنية المختلفة )شهر

ي معدلات غياب تزيد المعدل العادي في تحديد مجالات ومواقع الرضا أفي التعرف على 
 .وعدمه

في  ،فيتعتبر الاستقالة عن العمل مؤشر لدرجة عدم الوظي وترك العمل: ستقالةالإ -2 
ه ي رضاأرتباطه بهذه الوظيفة وولائه لها تعتبر مؤشر هاما لإته ن بقاء الفرد في وظيفأحيث 

 (405ص ،1995 ،عن العمل )عاشور

 

 

  

 

مجموع عدد أيام الغياب للأفراد= معينةة معدل الغياب خلال فتر 

 متوسط عدد الأفراد العاملين
 × 100 
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مقسوم على  ختياري الاساس عدد حالات ترك العمل أويحسب معدل ترك الخدمة على 
 :تيالتي يحسب لها المعدل الآ ةفي منتصف الفتر  عدد العاملين جماليإ

 .(38،ص2003)عفيفي وعبد الهادي،

 فترة ترك الخدمة للعامل (:05)الشكل رقم 

                                                                                  

                                                     

 

 (38, ص2008 ،عسيلي) المصدر:              

هذا القياس على وجود مشكلة لترك العمل دون معرفة الأسباب  ةأهمي وتقتصر
المقاييس  ةرغم دق ،هم عيوب هذا المقياسأ وجدت هذا القياس وبالتالي هذه أالحقيقية التي 

فراد خصوصا عدد معالجتها الموضوعية للرضا في الكشف عن المشكلات الخاصة برضا الأ
 ة.ودلال ةهميأ التواصل الى نتائج ذات حصائي للقياس و حصائيا من خلال التحليل الإإ

 (36ص، 2003 الهادي، وعبد)عفيفي 

 الذاتية:أهم الطرق المستخدمة في المقياس -ب

به  إنتظامهمو دائهم للعمل أالسلوك الملموس للعمال في  ةتعتمد على ملاحظ الملاحظة: 
ومن مظاهر السلوك  ،العمل جوانبورضاهم عن مختلف  تجاهاتهماكمصدر للتعرف على 

 نجاز العمل.إالتي تكشف اتجاهاتهم هو التباطؤ في 

مثلا اتجاهاتهم ازاء  ،ستخدم هذا النوع في مقياس اتجاهات الناس في العملي المقابلة: 
 لي لكن هذا تجهيزات المستخدمة في العمل او استخدام الحاسب الآالنظام الحوافز او تحديث 

 

 

 عدد حالات ترك الخدمة خلال الفترة= معينةة خلال فتر ترك الخدمة معدل 

إجمالي عدد العاملين في منتصف الفترة
 × 100 
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اما ، جراء المقابلاتإول هو توافر مديرين على العنصر الأيتطلب توافر عنصرين هامين 
العنصر الثاني فهو التخطيط المسبق الجيد للمقابلة من حيث أسلوب بدءها وأساليب صياغة 

حيح فعلا في قياس ص ةمقابلالن تنجح أوالمهم هنا  ،الأسئلة وتوجيهها وأسلوب إنهاء المقابلة
 (131، ص2005مصطفي ،)سيد  العاملين. تجاهاتلاوموضوع 

من حيث المقارنة  ةتكلف وأقلها ساليب شيوعاكثر الأأإن المقاييس من  س:يياالمق 
فراد ويوجه المقياس الى الأ وتنفيذها،ها ميمن يحسن تصأالموضوعية التي تعطيها بشرط 

لمجتمع  ةفراد العينة ممثلأن تكون أ ةلى عينة محدودة شريطإو أالمطلوب تحديد اتجاههم 
 .الدراسة

 الوظيفي:هم المقاييس الشائعة في قياس الرضا أ ومن 

ساسيين للمفحوص لغرض أتوجيه سؤالين بهذه الطريقة   اعتمدترزبرغ : يطريقة ه -1
 (415ص،1995،قياس مشاعره نحو العمل حيث يتم تقديم سؤالين كالاتي :  )عاشور

ة تسعادة في عملك خلال السالرجاء منك محاولة تذكر الفترات التي شعرت فيها بال -
ضبط كما يطلب بالن يحدد الباحث المدة التي يريدها الباحث أمثلا ، شهر الماضيةأ

ويعاوده هذا الشعور وبالتالي  ةمن المفحوص إعطاء وصف ما يحدث بدقة في كل مر 
 سباب التي تسببت في وجود هذه المشاعر لديه.يقدم الأ

الرجاء منك تذكر الفترات التي شعرت فيها باليأس الشديد في عملك خلال الستة  -
وبالتالي فان المدة الزمنية تحدد من طرف الباحث كما يطلب ، شهر الماضية مثلاأ

من المفحوص وصف ما حدث له بالضبط ومحاولة ذكر كل الاسباب التي جعلته 
 س. أيشعر بهذا الي
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 جر:الأعن استبيان الرضا -2

الوظيفي من  اجور ويحتوي على أسئلة عن الرضستبيان على أنظمة الأيركز هذا الإ 
التالي جر، العلاوات والترقيات وب: رضا العاملين عن الزيادة في الأخلال العوائد النقدية مثلا

ضرورية لإجراء عملية التحقيق من خلال الآراء لذلك يجب تحديد  ةالاستبيان يعتبر وسيل
ن تكون الاسئلة وأ ،وعنايةحيث تصاغ الاسئلة بدقة ب ،مستوى الأسئلة من خلال الاستبيان

الاشراف وظروف ، محتوى العمل ،)الترقيةسبابه مثل: أشاملة لكل موضوع الرضا الوظيفي و 
 .(408 ص ،1995 ،عاشورالعمل( )
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 المبحث الثالث: مؤشرات قياس الرضا الوظيفي

 هنالك مؤشرات سلبية ناتجة عن عدم الرضا ومؤشرات ايجابية ناتجة عن حالة الرضا، وهي:

تظهر من خلال  سلبية،لوظيفي مؤشرات للرضا ا الوظيفي:مؤشرات عدم الرضا  -1
 الإصابات... الإضراب، هتمام،الإالتمارض الشكاوي وعدم 

 التمارض:أ/

إن حالة عدم الرضا تخلق لدى الفرد نوع من التوتر والقلق فمن أجل التخلص من عمل غير 
بتعاد عن محيط العمل تهربا من لإيلجأ العامل إلى الحالات المرضية المقنعة ل عنه، راضي

 الواقع المعاش.

 ب/التغيب :

أن يكون فيه  وهو يعني عدم حضور العامل إلى مكان العمل في الوقت الذي يفترض
حاضرا طبقا لبرنامج العمل، في حين أنه إذا كان العامل في إجازة رسمية أو في عطلة فإن 

 (.115ص، 1990)شاويش، تغيبا .ذلك لا يعتبر 

هذه الحالة فإن التغيب هو السلوك الذي يقوم به العامل ويتجسد في عدم  وعليه
الحضور لمكان العمل لمزاولة عمله دون سبب مقنع وغير مبرر كتابيا  ولا شفهيا ، ويرتبط 

 نتقام.الإالتغيب عن العمل بعدم رضا الفرد عن العمل، كتعبير منه عن رغبته في 

موضوعية لعدم تكيف الفرد العامل مع بيئة  كما يمكن القول أن التغيب هو إشارة
ستياء لدى العامل، فلا مجال للشك العمل، وأنه مؤشر يساعد في تقصي حالات التوتر والإ

بأن زيادة معدل التغيب يعني أن هناك حالات ضعف فردية ناتجة عن كراهية العامل 
 (.207ص، 1985للمؤسسة التي يعمل فيها. )فريدمان،
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ستدعت الضرورة تنظيم سجلات الحضور والغياب في إدارة المؤسسة، حتى إوعليه 
ختلالات التي تتطلب ذلك، ولكن رغم يتسنى لها معرفة أسباب التغيب، وبالتالي معالجة الإ

 لا توجد طريقة موحدة ومتفق عليها لقياس معدل التغيب، حيث اقترحت وزارة العملهذا فإنه 
 (405ص، 1983عاشور،)التغيب. الأمريكية الطريقة التالية لحساب معدل 

 

 

 أن:حيث 

 العاملين.مجموع أيام تغيب الأفراد يعبر عن مجموع أيام التغيب لجميع الأفراد  -
 الدوام.متوسط عدد الأفراد العاملين في أول فترة الدوام وعدد العاملين في آخر فترة  -
ستثناء أيام العطل الأسبوعية إأيام العمل تمثل عدد الأيام التي عملت فيها المؤسسة ب -

 والرسمية.

وي تويمكن التفريق بين الغياب والتغيب بشكل واضح من خلال أن التغيب مفهوم يح
نقطاع عن العمل، في حين أن الغياب يكون سبب خارجي عن الفردية في الإتوفر الإرادة 

 .في طريقه لمكان العمل وهوو وقوع حادث للعامل أإرادة الفرد كتعطل الحافلة 

 ملاك المؤسسة:أ والتخريبج/اللامبالاة 

يشهد تخريب أجهزة وممتلكات المؤسسة من طرف العمال الذين هم غير راضين عن 
نتقام الذي يقومون به اتجاه مؤسستهم، غير أن يقومون به وهو نوع من الإالعمل الذين 

العامل الراضي وهو ذلك العامل المنسجم مع أهداف المؤسسة، وبالتالي فهو يحافظ عليها 
من خلال المحافظة على ممتلكاتها، ويسلك العامل سلوك اللامبالاة عندما لا تمثل له 

 

 مجموع أيام التغيب للأفراد= خلال فترة معينةمعدل التغيب 

 متوسط عدد الأفراد العاملين× عدد أيام العمل
 × 100 
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ويتجلى ذلك بصورة أدق عندما يكون العامل غير راض ، هتمامالاالوظيفة أي شيء يستحق 
 (.14،ص1985)الجعلي وآخرون ، عن عمله.

 د/الإضراب:

عن وضعية العمال التي يعيشونها ولا تتوافق مع متطلباتهم كما أنه من الغياب  يعبر
وظيفته رغم تواجده بالمؤسسة، فنجد العمال في حالة إضراب  حيث يصبح العامل لا يؤدي

ت الأجور منخفضة مثلا فهذا يعكس لنا عدم الرضا على مستوى الأجور، فالعامل إذا كان
 (.82ص، 2012/2011)عيساوي، يلجأ إلى ذلك التصرف للتعبير عن ما يعانيه من تأزم.

 ه/كثرة الشكاوي: 

الرضا الوظيفي  تؤكد الدراسات السوسيولوجية أن الشكاوي مؤشر مهم في معرفة مدى
للعمال في المؤسسة، وهذا بحصر كل الشكاوي المقدمة خلال فترة زمنية معينة وتصنيفها 
حسب العوامل المرتبطة بها، ودراستها حتى تسمح للمؤسسة معرفة الأسباب التي لها صلة 

 (.20ص بدون سنة، )برير، الوظيفي.بالرضا 

 مؤشرات الرضا الوظيفي:-2

  العمل:في  ستقرارالإأ/

يون نهم في حاجة إلى الشعور بأنهم محمأيأمل معظم الأفراد بالشعور بالأمان والإستقرار، إذ 
فعندما  ،التي تقع بسبب ممارسة العمل والإصلاحاتمن مخاطر فقدان العمل، الحوادث 

ستقراره ، والإستقلالية، فبقاء الفرد و إوالحريةمان فإنه يشعر بالمتعة يشعر الفرد بنوع من الأ
 .(62ص، 2001)قبايلي،في وظيفته وولائه له دليل عن رضا الفرد عن عمله. 
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 ب/العلاقة الحسنة:

لمشرفين من اضهم البعض من جهة و بين العمال عإن وجود علاقة حسنة بين العمال مع ب
 خرى تميزها علاقات التقدير المتبادل و التعاون بينهم هذا يعتبر كمؤشر رضا العمالأجهة 
 عملهم.عن 

 ج/نقص الشكاوي: 

يعتبر  حاجتهم، ونقصهاهي إحدى الوسائل التي يستعملها العمال للتعبير عن عدم إشباع 
 عملهم.دليل عن رضا العمال عن 

 العمل:  وصراعاتد/إنخفاض نزعات 

بينهم،  عتفاعل أفراد الجماعة فيما بينهم فإنه يؤدي إلى إنخفاض معدل الصرا عندما يكون 
هداف المشتركة والعمل فكلما كانت جماعة العمل متماسكة فإنها تسعى جاهدة لتحقيق الأ

يضا مؤشر عن أ بينهم، وهذاات فيما صراعمعدل ال المنظمة ويقل ومصلحةلمصلحة الفرد 
 (.62ص، 2007رضا العمال عن عملهم. )قبايلي،
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 الرضا الوظيفي  الرابع: نتائجالمبحث 

  التالية:إن نتائج الرضا عن العمل يظهر تأثيرها واضحا على المعدلات 

 معدل دورانه:و الرضا عن العمل -1

 حتمالإكلما زاد رضا الفرد عن عمله، زاد الدافع لديه على البقاء في هذا العمل، وقل 
ن هناك علاقة أأظهرت كل الدراسات بدرجات متفاوتة  ولقدية، ختيار إبطريقة  تركه للعمل

رتفع الرضا عن العمل إسلبية بين الرضا عن العمل ومعدل دوران العمل، بمعنى أنه كلما 
 نخفاض.يميل دوران العمل إلى الإ

 معدل الغياب:و الرضا عن العمل -2

 التنبؤ بحالات الغياب بينعتماد عليها في عملية من العوامل الأساسية التي يمكن الإ
ذا كان العامل يحصل على درجة من الرضا إنه أالعمل، والفرض هنا  العمال الرضا عن

ذا تغيب عن العمل، إكثر من الرضا الذي يمكنه الحصول عليه ـأثناء وجوده في عمله أ
صحيح. و من هذا التحليل نستطيع  لى العمل والعكسإن نتنبأ بأنه سوف يحضر أفنستطيع 

 فتراض وجود علاقة سلبية بين معدلات الغياب. إ

نه كلما زادت درجة رضا العاملين عن العمل كلما قلت أو بشكل آخر يمكن القول 
ن أو أنسبة الغياب و زاد معدل الحضور، و خاصة اذا كان لا يوجد عقاب عن الغياب 

كان السبب في ذلك ان الحضور عن العمل يمثل سلوكا معينا،  وربماجباريا، إالحضور ليس 
الرضا عنه سوف يكرر العامل ذلك  وـأيجابية مثل حب العمل إفاذا كانت توابع هذا السلوك 

ن حضوره يتبعه حصوله على يكون لديه رغبة في تكرار الحضور الى العمل، لأ أوالسلوك 
غير راض  وذا كان العامل غير سعيد إما أيجابي و هو كونه سعيدا في جو العمل، إشيء 

 عن العمل، و بالتالي فحضوره الى العمل تتبعه عواقب سلبية.

  



 ي ضا الوظيفالفصل الثالث                                                    ميكانيزمات تحقيق الر 

64 

 بات:الرضا عن العمل والإصا-3

إن الحوادث الصناعية والإصابات شأنها شأن التغيب أو ترك العمل، فهي تعبير جزئي 
 العمل بكفاءة وعدم الرغبة نعدام الدافع على أداءإالفرد عن عمله وبالتالي   عن عدم رضا

فتراض علاقة سلبية بين الرضا عن العمل إفي العمل ذاته، و على هذا يميل الباحثون الى 
ن العامل الذي لا أهذه الظاهرة بر و بين معدلات الحوادث والإصابات في العمل، وتفس

لى إه ن ذلك هو سبيلأذ إصابة، قرب للإأيشعر بدرجة عالية من الرضا عن عمله، تجده 
بتعاد عن جو العمل الذي لا يحبه، و لكن هذا التفسير غير مقبول من بعض الكتاب لذا الإ

صابات هي مصدر من مصادر عدم الرضا عن العمل و ن الإأيرجح الرأي القائل ب "رومــ "ف
 ليس العكس. 

 كان التفسير فان البحوث تدل على وجود تلك العلاقة السلبية بين نسبة الحوادث اوأيّ 
 بين درجة الشعور بالرضا عن العمل.  والإصابات

 العمل:ل أداء الرضا عن العمل ومعد-4

يعتقد بعض المديرين والعلماء أن الرضا الوظيفي يفضي إلى الأداء بمعنى أن العامل 
نما يرى آخرون أن الأداء يسبب الرضا، حيث يحصل العامل منتج، بي السعيد بعمله عامل

 الجيد في وظيفته، وهناك آخرون يعتقدون أن الرضا ذو الأداء المتفوق على الرضا من أدائه
ح إنتاجية، والعامل أكثر إنتاجية يصب والأداء يسببان بعضهما البعض، فالعامل الراضي أكثر

الوظيفي والأداء  لعلاقة الحقيقية بين الرضاأكثر رضا وبذلك يكون من العسير معرفة ا
 نأمعرفة تامة، وقد تكون المسألة أن العلاقة بينهما تختلف عند كل فرد، فالحقيقة السائدة 

 (.204،205،ص2003الأداء والرضا الوظيفي يتمازجان.)سلطان،
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 الوظيفي:ستغراق الإ-5

ظيفته وبيئة العمل، هو اتجاه يعكس مدى الارتباط بين كل من شخصية العامل وو 
العامل لمدى أهمية وظيفته ودورها لحياته الشخصية وللمؤسسة التي يعمل  ويعبر عن إدراك

 بها.

كلما زاد الرضا الوظيفي للعامل زاد اعتزازه بوظيفته وانهماكه في تحقيق أهدافها أي 
مثل: الوظيفي الذي كلما زاد لدى العاملين تتأثر متغيرات هامة للعمالة  زيادة قدر الاستغراق

يقلان والولاء للمؤسسة يزيد. ومن بين العوامل المؤثرة في  الغياب ومعدل دوران العمل معدل
هارات اللازمة لأداء العمل. العمل، نمط القيادة، تنوع الم لدينا: تصميمالاستغراق الوظيفي 

 (.474،473ص ،2008 مصطفى، )سيد



  

 

 

 : رابعالفصل ال

 .ماهية الإنتاجية

 
 .مفهوم الإنتاجيةالمبحث الأول :

 .العوامل المتصلة بالإنتاجيةالمبحث الثاني :

 .طرق قياس الإنتاجيةالمبحث الثالث :

 مشكلات قياس إنتاجية العمل المبحث الرابع :
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 الإنتاجية.مفهوم  الأول:المبحث 

 مثلا( ة)سن ةالمنتج خلال فترة زمنينتاج نها كمية الإأعلى "الإنتاجية:يمكن تعريف  
 ."مقسومة على عدد العمال خلال هذه الفترة

 ."العمل ةالعامل الواحد خلال فتر ة متوسط إنتاجي" هي:و أ

مقدار ما تنتجه الوحدة الواحدة من " نها:أب( الإنتاجية 3ص ،2007،روتعرف دراسة )بابك 
 ."عوامل الإنتاج
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  العوامل المتصلة بالإنتاجية الثاني:المبحث  

 ،و الترابطأللإنتاجية عوامل كثيرة ومختلفة وذات طبيعة متباينة بينها سواء بالتداخل   
مل نها تبادلية، فزيادة كل عامل من هذه العواأنها لا تتصف بالثبات و أوطبيعة هذه العوامل 

 10 ، ص1987،لذهب يزيد في معدل الإنتاجية ونقصه يؤدي الى نقص معدل الإنتاجية )ا
هذا الأساس يرى محمد محروس إسماعيل في كتابه )اقتصاديات الصناعة والتصنيع(  وعلى

 يلي:ا ما ههمأ  الإنتاجية ومنانه يوجد عدد من العوامل المساهمة في 

 الداخلية:العوامل  -أ

ن تتوفر أي مؤسسة. حيث يمكن أساسي في نها العمود الأأتعتبر الإدارة  الإدارة:-1
ضعيفة  وإنتاجيةومع هذا تحقق خسائر  ةوكفؤ عاملة ماهرة  ويدالمؤسسة على آلات حديثة 

 .دارة السيئة للمؤسسةلى الإإوهذا كله يرجع  ،والروح المعنوية لدى العمال متدنية

جية انتامن العامل الماهر والملتزم بالعمل أكثر ارتفاعا نتاجية فإ العاملة:اليد ة نوعي-2
الغير الماهر والغير ملتزم بالعمل حيث نجد الدول الصناعية المتقدمة تتميز سوق العامل 

ت عالية وبالتالي وجود مستويا ،وان نسبتها مرتفعة الكفوءةو العمل لديها باليد العاملة الماهرة 
 من الإنتاجية.

د يث من خلالها تتحدتعتبر التكنولوجيا متغير داخل المؤسسة ح المستعملة:التكنولوجيا -3
 ساليبلتطور التكنولوجي والألمثل الأ ستخدامالاوهذا بفضل  ،نتاجية المؤسسةإبنسبة معينة 

ة بدائية وتكنولوجي ةساليب فنيأ استخدامعلى مقارنة إذا تم أ نتاجية إالفنية وهو ما يعطي 
 قديمة.
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نتاجية. وللعاملين لإفي انماط القيادة تساهم أساليب العمل و أن طرق و إلى ذلك فإ ةضافإ 
فراد العاملين ومدى توافقهم مع يد الانتاجية وهذا من حيث عدد الأدور أيضا في تحد

 حتياجات المؤسسة.إ

نتاجية جميع الظروف إا العوامل التي تسهم في تحديد ويقصد به الخارجية:العوامل  ب_
ها طيع إدارة المؤسسة تغيير والمتغيرات الموجودة في البيئة المحيطة بالمؤسسة والتي لا تست

 هما:وهذه الظروف والمتغيرات تحدد مستوى الإنتاجية بأسلوبين  ،بقرار منفرد منها
 (87/86ص ،2003/2002،)طاطي

 قل جهد وتكلفة ووقتأنتاجية مكانيات تجعل من العملية الإإ: توفير فرص و سلوب الأول_الأ
قل ثمن وتكون هذه الطاقة غير أبالطاقة التي تستخدم كقوة محركة توفير مصادر  مثل:

اعية ن البلدان الصنولأ كبيرة،ستخدام موارد مالية إيتطلب  ،البيئة للتقدم التكنولوجيمضرة ب
يا ى التكنولوجعتماد الكبير علتم عليها الإحموال ندرة اليد العاملة ووفرة رؤوس الأتتميز ب

  ة.العمليجراء تطورات على ميكانيزمات هذه إالنظيفة وبالتالي 

جعلها أعلى تكلفة وأقل تمثل عقبات وموانع العملية الإنتاجية ومن ثم ت الأسلوب الثاني: -
د عائدا ومن أهمها: الأوضاع الاجتماعية والسياسية والقانونية السائدة في البلاد، الموار 

م لتعليالاقتصادية والطبيعية المتاحة، الكثافة السكانية والتركيب النوعي للسكان، مستوى ا
 والثقافة وفرص التعليم المتاحة للأفراد.

فنجاح أي مجتمع في تحقيق نوع من التقدم الصناعي، ومن ثمة في مستوى الإنتاجية، 
يجب أن يتوفر على مؤسسات أو نظم اقتصادية واجتماعية وسياسية متطورة، فالعامل لا 

ذا كان هذا إدد، فاقتصادي، سياسي واجتماعي محيعمل في فراغ لكنه يعمل ضمن إطار 
نعكس إان هذا الإطار مختلفا وغير صالح صالحا تم تحقيق التقدم المنشود، أما إذا ك الإطار

ن الإنتاجية مرهونة بدرجة تطوير المؤسسات إعلى كل شيء، وعلى هذا الأساس ف كذل
 (195،196ص، 1991 ،سماعيلإ)لأنظمتها بالشكل الذي يساعد على تحقيق ذلك. 
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 طرق قياس الإنتاجية الثالث:المبحث 

 العادية:_ الطريقة 1

لقياس الإنتاجية في المؤسسة ومعرفة مستواها يتبع عدة طرق، حيث نقصد هنا طرق 
قياس إنتاجية العمل والذي هي بين الإنتاجية المتوسطة والإنتاجية الحدية، فالإنتاجية 

العمل أو الجهد المبذول فيه، المتوسطة هي العلاقة بين ما يتحقق من إنتاج فعلي ومقدار 
فإنتاجية العمل تعكس مساهمة العامل الواحد في المؤسسة، حيث يتم القياس على أساس 
التعبير عن الإنتاج بمقدار كمية من وحدات طبيعية أو عينية، وهذا عند تجانس المنتجات 

تاجه والصيغة وتكون إنتاجية العمل هنا ممثلة للعلاقة بين الإنتاج والوقت المبذول في إن
 (.37،ص1995/1994الأكثر شيوعا  هي: )أونيس،

الإنتاج
عدد العمال

الإنتاجأو  
عدد ساعات العمل

 إنتاجية العمل في زمن معين = 

 

عتبار التغيرات التي تطرأ على تاجية الحدية فإنها تأخذ بعين الإفي حين أن الإن
الحصول  الإضافي الذي يتم المدخلات والمخرجات الداخلة في القياس، حيث تعتبر المنتج

الأخرى سواء كان  عليه بواسطة وحدة إضافية من أحد العناصر الإنتاجية مع ثبات العناصر
قياس الإنتاجية الحدية للعمل يختلف عن الإنتاجية  حيث أن و قيميا ،أالمنتج عينيا  

عن حدوث المتوسطة من خلال إبراز تغيرات الإنتاجية من فترة زمنية لأخرى، والناجمة 
 (.38،ص1995/1994)أونيس، تغيرات طفيفة من مدخلات ومخرجات الإنتاج.
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تستعمل هذه الطريقة عندما تكون المنتجات متجانسة ماديا،  _طريقة القياس الطبيعية :2

 (I.L.OMEASURING,1969, P 13:)ونكون وفق المعادلة التالية 

𝑨 =
𝐆

𝐂
 ............. (1)        𝑨′ =

𝐆

𝐂
 ............. (2) 

 : إنتاجية العمل.Aحيث : 

G.الكمية المنتجة : 

Cعدد العمل :. 

𝑨′.ما يصرف من عمل على وحدة واحدة من المنتوج : 

قم ر ( نستعملها لقياس إنتاجية العمل بصفة مباشرة، أما المعادلة 1وعليه فإن المعادلة رقم )
 .رة( نستعملها في قياس إنتاجية العمل بصفة غير مباش2)

أما من أجل المقارنة بين مستوى إنتاجية العمل بين فترتين مختلفتين في نفس المؤسسة أو 
فق بين مؤسستين مختلفتين وهو ما يسمى كما ذكرنا المقارنة الزمانية والمكانية، حيث تقاس و 

   (.110، ص1975)عبد الرسول،  :الطريقة التالية

𝟏𝟎𝟎 𝐱 
ر ق ك

ر ق ع
=            أو                        ر  ق أ

ك م

 ع م 

أ ك س

ع س 

= 𝟏𝟎𝟎 𝐱 أ م

 أ س 
=                              ر ق أ

 .حيث نجد: ر ق أ: رقم قياس الإنتاجية

سسة م، أ س: الإنتاجية خلال فترة المقارنة وفترة الأساس على التوالي أو إنتاجية المؤ  أ _ 
 .والمؤسسة التي نقارن بالنسبة لها على التوالي نقارن مستوى إنتاجيتها التي
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ك م، ك س: كمية الإنتاج المحقق خلال فترة المقارنة وفترة الأساس على التوالي، أو    _
سبة الإنتاج المحقق في المؤسسة التي نقارن مستوى إنتاجيتها والمؤسسة التي نقارن بالن كمية

 .لها على التوالي

لمبذول خلال فترة المقارنة وفترة الأساس على التوالي، أو م، ع س: مقدار العمل ا ع _
سبة العمل المبذول في المؤسسة التي نقارن مستوى إنتاجيتها والمؤسسة التي نقارن بالن مقدار

 .لها على التوالي

 .ق ك: الرقم القياس للإنتاج ر _

 .ق ع: الرقم القياسي للعمل ر _

 ى الأساس على التوالي أو المؤسسة التي نقارن مستو إلى فترة المقارنة وفترة  م، س: يرمز _
 .إنتاجيتها والمؤسسة التي نقارن بالنسبة لها على التوالي

من خلال ما تقدم يمكن القول أن هذه الطريقة تستطيع قياس إنتاجية العمل في 
المنتجات التي تكون شاملة الصنع، في حين أنها لا تستطيع إنتاجية العمل في المنتجات 
غير تامة الصنع بسبب عدم التطابق بين دورة الإنتاج والوقت الذي تحسب فيه إنتاجية 

 (.110، ص1975)عبد الرسول، العمل. 

 ريقة قياس إنتاجية العمل باستخدام تجميع الوقت:ط -3

 قياس إنتاجية العمل بواسطة هذه الطريقة يكون وفق الصيغة التالية:

 (.81،ص1975)عبد الرسول،

. و ر ك ر
ر ع  

∑ = أ
ن

ر=𝟏
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 أن:حيث 

 .ك ر: كمية الإنتاج المحقق من المنتوج "ر" بالوحدات الطبيعية _ 

 ر: الزمن الفعلي الذي بذل لإنتاج وحدة واحدة من منتوج "ر". و _

 ."ع ر: مقدار العمل المبذول لإنتاج الكمية "ك ر_

 :ولتوضيح كيفية استعمال هذه الطريقة نطبق المثال التالي

مؤسسة تنتج ألبسة وأحذية رياضية كما هو مبين في الجدول والذي يبين حساب الرقم 
 .حسب طريقة تجميع الوقت القياسي لإنتاجية العمل

 حساب الإنتاجية بطريقة تجميع الوقت (:03الجدول رقم )

 
 .(165، ص1983 جوني،المصدر: )

 فبتطبيق العلاقة:

. م ر ك  أ س
. م ر ع م    أ م

∑ =  
. م ر ك  أ س

. م ر ك م    أ م

𝟐

ر=𝟏

 ∑ = ر أ ق 
𝟐

ر=𝟏
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 حيث أن:

 .ر ق أ: رقم القياس للإنتاجية بالطريقة غير مباشرة _

  .ر م: كمية الإنتاج "ر" في فترة المقارنة ك _

وحدة  100أَ س. ك ر م: حجم المنتوج "ر" في فترة المقارنة محسوب  بوقت العمل لإنتاج  _
 .في فترة الأساس

 ع ر م: نفقات وقت العمل الإجمالية )شخص/يوم( للمنتوج "ر".

 
𝟏𝟗𝟗𝟓𝟎𝟎 +  𝟕𝟐𝟎𝟎𝟎

𝟏𝟗𝟎𝟎𝟎𝟎 +  𝟓𝟒𝟎𝟎𝟎
=

(𝟗𝟓𝟎𝟎𝟎 𝐱 𝟐. 𝟏𝟎)  +  (𝟏𝟖𝟎𝟎𝟎𝟎 𝐱 𝟎. 𝟒𝟎)

(𝟗𝟓𝟎𝟎𝟎 𝐱 𝟐. 𝟎𝟎)  +  (𝟏𝟖𝟎𝟎𝟎𝟎 𝐱 𝟎. 𝟑𝟎)
=   ر ق أ

𝟏𝟏. 𝟑 =
𝟐𝟏𝟕𝟓𝟎𝟎

𝟐𝟒𝟒𝟎𝟎
= 

 %.11ومنه نقول إن إنتاجية العمال قد ازدت بمقدار     

 قياس إنتاجية العمل باستخدام تجميع الوقت تصبح ذات فعالية عند مقارنةوعليه فإن طريقة 
يقة بين الوقت اللازم في فترة المقارنة وبين الوقت اللازم في فترة الأساس، ولكن لهذه الطر 

عيوب وصعوبات عند تطبيقها، لأنها تعتمد على بيانات كثيرة وتفصيلية ودقيقة، وهو ما لا 
 لباحث.يمكن أن يتوفر عليها ا
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 المبحث الرابع: مشكلات قياس إنتاجية العامل

كلة وذلك كذلك مش عتبريمشكلـة فـإنّ قياس الإنتاجية  مثـّليمفهــوم الإنتـاجيـة  ديإذا كـان تحد
 لأنّ عمليـة قيـاس الإنتـاجيـة تتعـرّض لكثيـر من الصعـوبات العمليـة أهمهـا: 

 (.57،ص1984)يس عامر والخلق،

 قياس الإنتاج )المخرجات(. مشكلات-

 المستخدم أو عناصر الإنتاج )المدخلات(.  _مشكلات قياس

 _مشكلات تـوافـر البيـانـات. 

 : ليينتعرض لكل منها فيما  وسوف

 

 مشكلات قياس الإنتاج ) المخرجات ( : -أولا

 التعبيــر بهـا عنــه.  تـميالتي  قـةيالطــر  ديعند قيــاس الإنتــاج نحتــاج إلى تحد

 أخرى؟  قةيأم بأي طر  ةيأم نقد ةيالتعبير عن الإنتاج بوحدات ماد تمي_هل 1

 التعبير عن المخرجات بقيمة الإنتاج الإجمالي أم بالقيمة المضافة؟  تمي_هل 2

 أفضل الطرق  عتبري ةيبالسؤال الأول فإنّ التعبير عن الإنتاج بوحدات ماد تعلقي فيما
 حقيقة عكسي قةيعن الإنتاجية، لأنّ أيّ تغيّـر في الإنتاج طبقـا لهذه الطـر للتعبيــر 

ــواجهـه ت ةينتاج إلّا أنّ التعبيـر عن إنتاج ا لوحدات المادفي الإ ونمــومن تقــدم  حدثي مــا
 (.66ص، 1968)السيد، عدّة مشكــلات أهمهــا:

 لجعي مقارنتهما، ممّا رادي_عدم تماثل المنتجات في فترتي القياس أو في المؤسستين اللتين 
 الانتاجية. ونمومن تغيير في درجة التقدّم  حدثيلا تعكس بدقّة حقيقة ما  قةيالطر 
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إستخدام الإنتاج المادي وجود منتج واحد، أمّا إذا تعددت  تطلبيالمنتجات حيث  _تعدد
ر ا عنه معبّ  في هذه الحالة مقارنة الإنتاجية بالرجوع إلى المنتـوج ستحيلي كادي المنتجات، فإنّه

 . ةيبوحدات ماد

من  التي ةيالتعبير عـن الإنتاج بــوحدات نقد تميهذه المشكلات الســابقـة، فإنّه كثيرا ما  بسبب
 خلال استخدامهـا تمكّـن مـن: 

كس أن تع مكنيللمنتوج  ةي، لأنّ القيمة النقد_التغلّب على مشكلـة اختــلاف نوعية المنتجات
لأكثر نواع امن الأ على افتـراض أنّ الوحدة وذلك، والنــوعمـن تغييــر في الكميّـة  حدثيمـا 

 ةــودأكثر مما تضيفه الوحدة من النــوع الأقــل ج للمنتج، ةيجودة تضيف إلى القيمة النقد
  نقديــة.التعبيــر عنهــا بــوحدات  تــميإذ  المنتجــات،_التغلب على مشكلــة 

إليه من  التعبير عنها بنسبة ما وصلت تميحيث  التشغيل،_التغلب مشكلــة المنتجات تحت 
 (.96ص، 1991إستكمال لتصبح منتج نهائي كما يلي:)بلال،

 سعر المنتج( × نسبة الإستكمال × )آمية الإنتاج تحت التشغيل مجموع
= 

 التشغيل.قيمة المنتجات تحت 
 يلي:عليها ما  ؤخذيلا تخلو من عيوب. حيث  ةيالنقد قةيأن الطر  إلاَّ 

 (.111،ص1980)حسن وعلي،

( ـودة)جنوع  سـوءيأو  تحسـنيفقد  الإنتــاج، جـودة(*لاتعكـس الأسعــار بدقــة مستــوى نوع )
  أسعــاره ثــابتـة. الرغم من ذلك تبقى وعلىتتغير قيمته الحقيقية،  وبالتاليالمنتـوج، 

لنسبيـة اأو تغيّر الأهمية  دة،يالسلعي نتيجـة إضــافـة منتجات جد جيتغيّــر في المـز  حدثي*قد 
 المقــارنـة بين فتـرتين أو منشأتين غير دقيقة.  جعليللمنتجــات القــائمـة، ممّـا 
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كسعر  ا فهناحسابه قةيطر  ختلافإو استخدامها في القياس،  مكني*تعدد الأسعار التي 
 البيع للمستهلك. وسعرالبيع للجملة،  وسعرالتكلفة، 

ا معبّـر   قيمة المنتوج ليفي المقارنات الدولية، تظهر مشكلة تحو  قةي*عند تطبيـق هذه الطـر 
ذلك لالصـرف،  أسعار ديتحد تطلبي وهذاعنه بالعملة المحلية لكل دولة إلى عملة مشترآة، 

 قيمـة ـادةيإلى تخفيض أو ز  الـراهنة تلجـأ بعض الدول ةيصادفإنّـه في ظل الأوضـاع الإقت
  نسبي ــا. لـةيزمنيـة طــو  عقبـة خاصة عندما تتناول المقارنة فترة شكّليعملتهـا ممّـا 

ن وحدات نفـد فيهمـالتعبيــر عـن الإنتــاج بمـا است مكـنيفـإنّـه  ـة،يالنقد قةيلعيــوب الطــر  ونظـر ا
هـا تساعد بأنّ  قـةيهذه الطر  وتمتازبـاستخـدام الأزمنة القياسية اللازمة لصنعه،  عمـل فعليـة. أو

 على حـل مشكلـة اعدعلى حل المشكلات المتعلّقة بتعدد المنتجات وعدم تجانسهـا كما تسـ
بــوحدات العمــل التي استنفذت في  التعبير عنهـا مكنيالمنتجــات تحت التشغيــل، حيث 

ـايأ وتســاعدصنعهـا.  ثر من في حـالـة إنتــاج السلعـة بمعـرفة أك على حســاب الإنتاجيـة ض 
 مـن تغييــر في الكميّـة حدثيمـا  قـةيفي هذه الطــر  مؤسسة، كما تعكس تغييرات المنتوج

جه ر ممّا تحتاأنّ الــوحدة مـن النـوع الجيّد تحتـاج إلى كميّـة عمل أكب بـافتــراض وذلك، والنــوع
 الوحدة من النوع الأقل جودة. 

لي او التعبير عن المخرجات بقيمة الإنتاج الإجما تميبالسؤال الثاني، هل  تعلّقيفيمـا  أمـاّ
 بالقيمة المضـافـة؟

 ؟ الإجمـاليـة أم الصـافيـة المضافة استخدمت القيمـة المضـافـة، فهـل تـؤخذ القيمة وإذا

ن المضافة الصافية أفضل مـ والقيمةالقيمـة المضـافة أفضـل مـن قيمة الإنتاج الإجمالي،  
 القيمـة المضـافـة الإجمالية، وذلك للأسباب التالية:

 في  التـغيّــر الـحقيـقـي وبـدقــةّ بـاستمــرار ـعكـسيلا  الإجمـالـي الإنـتــاج فـي التـغيّــر
 وقـد فـي الإنـتـاج الإجمالي إلى تغيّر حقيقي في الإنتـاج التــغيّــر ــرجـعيالإنتـاج، إذ قـد 
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المـواد  أو كميّة ل،إلـى مجــرّد تغيّــر هيكـل الإنتاج، نتيجة تغيّر نسبة رأس الما ــرجــعي
 المستخدمـة.

 مـن  لالمؤسسة إلى الإقلا ـدفـعيالحافز الذي  وفّريدام القيمة المضافة الصـافيـة إستخـ
 الوقود وفّريالأولية المستخدمة في إنتاج وحدة من المنتج، كما  والموادرأس المال 

 إستخدام القيمة المضافة الإجمالية الحافز لتخفيض المواد وفّريبينما  والكهـرباء،
أيّ حافز  وفّريج الإجمالي، فإنّه لا فقط، أمّا إستخدام الإنتا والكهرباء والـوقودالأوليـة 

 للإقلال من أيّ عنصـر. 

العناصر المختلفة من  وتقدير ديإستخدام القيمة المضافة الصافية تواجهه صعوبة تحد ولكن
 لا يحدث ذلك في حالة القيمة المضافة الإجمالية. المال، بينماإهلاكات راس 

 

 المدخلات(:شكلات قياس المستخدم أو عناصر الإنتاج )م – ثانيا

 شك أنّ عملية قياس الإنتاجية بالنسبة لعناصر الإنتاج تتعرّض لكثير من الصعوبات لا
 أهمهـا: 

 وعدم، فئة العمل ديقياس العمل يواجه الباحث مشكلة تحد العمـل: عندمشكلة قيـاس -
 في قيـاس العمـل. المستخدمة  والطـريقـة تجانس عنصر العمل

أس ر  مفهـوم ـدي_مشكلـة قيـاس رأس المـال: عنـد قيـاس رأس المال يـواجـه الباحث مشكلة تحد
 المال، ومكوناته.

 مشكلات توافـر البيانات: -ثالثا

 تتمثـلو عـدم تـوافـر البيـانات اللآزمـة مـن الأسباب الرئيسية لصعـوبة قياس الإنتاجية  عتبري
 : لـييأبعـاد هـذه المشكلة فيمـا 
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الإنتاجية.  تطور ولمعرفةـدم تـوافـر البيـانات عن فتـرات ماضية لاستخدامها في المقارنة ع-1
أو  ـا،خي  يتـار  حيث أنّـه مـن المعـروف أنّ قياس الإنتاجية غير ذي فائدة، ما لم تتّم مقارنتها

 تعـذري عـاتمـن الصنـا كثيـر وفـيالنمطيـة،  يـريبمشـروعـات مشـابهـة، أو مقـارنتهـا بالمعـا
 تعمـل في هـذا المجـال فقـط.  المقــارنـة بمشـروعـات مشـابهـة لوجود مـؤسسـة واحـدة

ـرى أخ _البيـانات المتـوفـرة والتي تستخـدم لقياس الإنتاجية غالب ا ما تكون معدّة لأغراض2
 غير قياس الإنتاجية.

 المؤسسات من تـوفيــر البيـانـات حتى في حـالـة تـوافــرهــا.  الكثير مـن_ إمتناع 3

أن تكـون  جبيقياس الإنتاجية  ولغرض_تضــارب البيانات في حـالة اختلاف مصادرها، 4
البيانات مستخـرجـة مـن مصدر واحد، لأنّ اختلاف المصدر يؤدي إلى اختـلاف تصنيفهـا 

 مستـوى شمـولهـا.  واختـلاف

ى إل ذه التحـاليـل التي تخـص مشكلات قياس الإنتاجية فإنّه باستطاعتنا أن نخلصلهـ نتيجـة
 : لـييمــا 

ظـروف  اةمـن السهـل التـوصـل إليهـا أمّـا تطبيقـه فيحتـاج إلى مراع ـةيالنظـر  يسيالمقـا أنّ •
 تدفـق العمـل داخــل المـؤسسـة. 

في  الـزمـن في مــواجهـة التغيــرات التـي تحـدث عبــر وخـاصـةقيــاس المخـرجـات  مشكلـة•
 . والمنتجـات والأنــواع والأحجـامالتصميـم 

 ولذلكمتعددة  قياس المدخلات وخاصة وأنّ أنواع الخامات المستخدمة في المنتجات مشكلة•
حدّة  يدوتز  .الماهرة وغير الماهرة والعمالة والمعدّاتبالتسهيلات الإنتاجية  تعلّقيالأمر فيما 

 الزمـن. المشكلة عندما تتغيّر المكونات النسبية للمدخلات على مدار

 (.306ص، 1990،ي الحناوي، الشرقاو )
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مع  تتسم بالعمومية كأن تقاس الإنتاجية فقط على المستـوى الكلي يسيكثيرا من المقا إنّ •
 للإنتاجية الكليّة.  ةيإهمال المكونات الجزئية المغذ

 الصعوبة فصل مكونات بعض الوظائف لأغراض القياس. من•

 رتباطهاإو النهائية  والأهدافعلى النتائج  على الأنشطة أكثر من تركيزها يسيالمقا تركز•
 .والأهدافبالعمليات التي تؤدّي إلى تحقيق تلك النتائج 

عـن للصعوبة الناشئة  وذلكمن الصعــوبـة فصـل مكـونـات الوظائف لأغراض القياس • 
في غالبيـة  ؤدّييالفصل بينها  وصعوباتتـداخـل عمليــات المــؤسسـة مـع بعضهـا البعض، 

 . أصـلا   يسيمعينة أو إلى غياب هذه المقا يسيالأحـوال إلى العمومية في تطبيق مقا

 (.528ص، 1997)النّجار،

 يوجد تعـاون دائـم لـدى وحـدات الإنتــاج لتـوفيـر المـوارد اللازمـة للقيــاس.  لا•

 المـدى.  لـةيالقيـاس على المنـافـع قصيـرة الأجـل فقـط دون النتـائـج الطـو  ــركزي•

ترتبط مباشـرة بالعملية أو  والتيالتي تدخل في الحساب  والمدخلاتالمخرجات  تحديد بنود •
 تتماشى مع إهتمامات الإدارة. والتيتقييمها  دينر  الوحدة التي
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 ة: تعريف المؤسسة الإقتصاديالأولالمبحث 

في الدورة الإقتصادية لذلك يمكن تحديد المؤسسة  وأساسياتعتبر المؤسسة عنصر هام    
 ، حسب البعد الإقتصادي: وتعريفها

موجهة  وخدماتليف مختلف عوامل الإنتاج لهدف إنتاج سلع أالمؤسسة بإدماج وت متقو ” 
 (.25ص، 1993صخري،)”.   للسوق 

إنتاجي معين الهدف منه إيجاد قيمة سوقية من خلال  تنظيم” :نهاأويمكن تعريف المؤسسة 
رباح. الجمع بين عدة عناصر إنتاجية، ثم تتولى بيعها في السوق لتحقيق الأ

(.10،ص1984)عسكر،
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  قتصاديةالإالمبحث الثاني: أنواع المؤسسات 

 إلى عدّة أنواع، من أهمها: تصنف المؤسسات الاقتصادية

 وتُصنف إلى ثلاثة قطاعات هي:  :وفقا  للقطاع_تصنيف المؤسسات الاقتصادية 1

 هو عبارة عن المؤسسات التي تتميز بنشاط مرتبط بعلاقة قوية مع القطاع الأوليّ:•
 الزراعية. البحري، والمؤسساتالطبيعة، مثل المناجم، ومؤسسات الصيد 

ة التابعة عبارة عن مؤسسات الأشغال العمومية، والمؤسسات التحويلي الثانويّ: هوالقطاع •
 لقطاع الصناعة.

 هو عبارة عن المؤسسات التي تقدم خدمات، مثل مؤسسات التسويق، القطاع الثالث:•
 والتأمين، والمصارف وغيرها.

 وتُصنف إلى نوعين رئيسين هما:: _تصنيف المؤسسات الاقتصادية وفقا  للشكل القانونيّ 2

المتعلقة  هي المؤسسات الاقتصادية التي ترتبط بوجود نوع من المخاطرة الأشخاص:• 
 الشخصية للشركاء، عتباراتع من الشركات على الإبالأموال غير المحدودة، ويعتمد هذا النو 

شركـات الجيـدة، وتصـنف هـذه ال والمرتبطة بالعلاقات الشخصية، مثل الثقة المتبادلة والمعاملة
 وشركة التضامن. المحاصـة، وشركـة التوصيّة البسـيطة،إلى شركـة 

المـال،  التي تهتم بجمع أكبر كمية ممكنة من هي المؤسسات الإقتصادية شركات الأموال:•
شركة و لعامة، ا وتُقسـم إلـى ثلاثـة أنـواع وهـي الشركـة ذات المسـؤولية المحـدودة، والشركـة

 التوصية بالأسهم.

 وتُصنف إلى الأنواع الآتية: :ادية وفقا  لطبيعة ملكيتهاالمؤسسات الاقتص _3

 الأشخاص. هي المؤسسات التي يمتلكها فرد واحد أو مجموعة من المؤسسات الخاصة:•
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القطاعين العام  هي المؤسسات التي تتوزع ملكيتها بشكل مشترك بين المؤسسات المختلطة:•
 والخاص.

 (.26/25ص، 1993)صخري، الاقتصاديةالمبحث الثالث: خصائص المؤسسة 

 تتصف المؤسسة الاقتصادية بخصائص سواء كانت في المجال الإنتاجي أو القانوني أو
 التنظيمي نلخصها فيما يلي: 

متلاكها لحقوق وصلاحيات أو من حيث إ_للمؤسسة شخصية قانونية مستقلة من حيث 1
 واجباتها ومسؤولياتها. 

سق الإنتاج، حيث تن الاقتصادية وتمتلك القدرة على تخاذ القراراتالمؤسسة مركزا لإ عتبر_ت2
 بين عوامل الإنتاج وتختار السلع التي ترغب في إنتاجها. 

 _تتعرض المؤسسة لعنصر المخاطرة المرتبط بحالة عدم التأكد وعلى هذا يجب أن تكون 3
تكون قادرة على البقاء بما يكفل لها من تمويل كاف وظروف مواتية وعمالة كافية ويجب أن 

 على تكييف نفسها مع الظروف المتغيرة.  قادرة

ثم  _تكون بحوزة المؤسسة وسائل مادية ومالية وبشرية تحدد حجمها وقدرتها التنافسية ومن4
 فإن تغيير هذه الوسائل يعتبر قرارا حاسما يتوقف عليه مستقبل المؤسسة. 

 فكل مؤسسة تضع أهدافا _التحديد الواضح للأهداف والسياسات والبرامج وأساليب العمل5
  معينة تسعى إلى تحقيقها، أهداف كمية ونوعية بالنسبة للإنتاج، تحقيق رقم أعمال معين...

على ضمان الموارد المالية لكي تستمر عملياتها ويكون ذلك إما عن  تعمل المؤسسة-6
 ين هذهعتمادات وإما عن طريق الإيرادات الكلية أو عن طريق القروض أو الجمع بطريق الإ

 العناصر كلها أو بعضها حسب الظروف. 
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 بيئة التي وجدت فيها وتستجيب لهذه البيئة، فالمؤسسةلل ناسبةلا بد أن تكون المؤسسة م-7
فإنها تستطيع أداء مهمتها في أحسن  ناسبةلا توجد منعزلة فإذا كانت ظروف البيئة م

 كانت معاكسة فإنها يمكن أن تعرقل عملياتها المرجوة وتفسد أهدافها.  الظروف، أما إذا

المؤسسة وحدة اقتصادية أساسية في المجتمع الاقتصادي، فبالإضافة إلى مساهمتها في -8
 الإنتاج ونمو الدخل الوطني فهي مصدر رزق الكثير من الأفراد.
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  قتصاديةالإالمبحث الرابع: وظائف المؤسسة 

تتلقى المؤسسة الاقتصادية مواد أولية، طاقة، معلومات من المحيط وتمثل هذه 
تجري عليها تحويلات معينة لتصبح لدينا مخرجات تكون في شكل  العناصر مدخلات

وخدمات )سلع وخدمات( تباع في السوق مقابل نقود، تشغلها المؤسسة مرة  منتجات مادية
وهكذا تستمر الدورة الإنتاجية، فنلاحظ أن  بواسطتها على مدخلات أخرى  أخرى لتحصل

نشاطات عديدة ومنظمة يمكن  حصلةالأخير على المحيط هو م الناتج الذي يعرض في
 تصنيفها كما يلي: 

 وظيفة الإنتاج: - 1

ة ليف عناصر الإنتاج المتواجدأوهي الوظيفة الفنية الأساسية في المؤسسة التي تهتم بت
، عة بكل ما يعنيه ذلك من تنظيم، وحل للمشاكل، واتخاذ قراراتالسلع والخدمات المتنو  لخلق

 سياسات توصلّا إلى الأهداف المرسومة بأقل تكلفة وبأقصى ربح ممكن. ووضع
 (13ص، 1989)حوري،

 وظيفة التسويق:- 2

 وهذه الوظيفة تلي وظيفة الإنتاج حيث تساعد المؤسسة على تصريف منتجاتها وتتولى
اجتذابه وترغيبه في الشراء عن طريق القرارات الأساسية اللازمة عرضها على المستهلك، 

الأسعار والمواصفات، فهي مجموع العمليات المتعلقة بأعمال البيع، النقل،  من حيث
 المخاطر والتسعير، والحصول على المعلومات التسويقية والإعلان وتحمل ،التنميطالتخزين، 

وال التي صرفت، بالإضافة إلى توفير عائد معقول اد الأمدستر إإلى  والترويج وكل ما يؤدي
 (.13ص، 1989المؤسسة من الاستمرار والتوسع. )حوري، يعوّض عما أنفق ويمكّن

 

 



 لإقتصاديةالخامس                                                         ماهية المؤسسة االفصل 

87 

 ذلك النشاط الخاص بدراسة رغبات واحتياجات ومطالب العملاء»ويعرف التسويق بأنه: 
والمستهلكين والعمل على ترجمتها إلى سلع وخدمات تكون متاحة ومعروضة للعملاء في 

 (.13،ص1999)الحداد، «.المناسب والسعرالمناسبين  والمكانالوقت 

 _الوظيفة الإدارية: 3

وهي الوظيفة التي تسمح بتعبئة كل قدرات المؤسسة على جميع المستويات من أجل 
استطاعت الإدارة أن تصل إلى المستوى المطلوب من التنظيم، العامة، وإذا  تحقيق الأهداف

قد وفّرت للمؤسسة فرص النجاح الموجودة، حيث أن التنظيم هو عبارة عن  يعني هذا أنها
واء للمسؤولية التي يتم بها توزيع نشاط المؤسسة على الأفراد العاملين بها، س تحديد وتوزيع

، لاقة بين هؤلاء الأفراد بناء على هذه المسؤولياتالع من تحديد مشرفين، كانوا منفذين أو
 ذي ينبغي أن تعمل المؤسسة ضمنه لضمان الاستمرار والتوسع.ال وبالتالي يشكل التنظيم

 (.65ص، 1974)كركور،

 _الوظيفة الاجتماعية: 4

تعمل هذه الوظيفة على تسيير الموارد البشرية بعدما تعمل على اجتذاب العمال 
وضع السياسات الكفيلة بترقيتهم وتطويرهم، وزيادة ارتباطهم الوثيق  ومن تم الأكفاء،

 في العمل لا سيما وضعيتهم وعلاقتهم فيما بينهم وبين رؤسائهم.  بالمؤسسة وانضباطهم

 الوظيفة المالية: -5

تعبر عن أوجه النشاط الإداري للمؤسسات المتعلقة بتنظيم حركة الأموال، إذ يقع على 
ة توليد المعلومات المالية والتكليفية اللازمة لأغراض التخطيط والرقابة هذه الوظيف عاتق

العمليات والأنشطة، وكذا تلخيص المعاملات المالية والتجارية على اختلاف  بالنسبة لمختلف
المعنيين باستعمالها سواء كانوا من داخل المؤسسات أو من خارجها،  أنواعها بكيفية تناسب

المالية في المهام والعمليات التي تسعى في مجموعها إلى  لوظيفةأخرى تتمثل ا وبعبارة
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والتكلفة الملائمة في الوقت المناسب، والعمل على  البحث عن الأموال بالكميات المناسبة
التي تصبوا إليها، الشيء الذي يعكس مدى  إنفاقها بطريقة عقلانية لتحقيق أغراض المؤسسة

 ف الأخرى. أهمية هذه الوظيفة بالنسبة للوظائ

ومما سبق ومن خلال تعريف المؤسسة الذي يدور في الغالب حول النشاط الذي تقوم 
والأهداف التي تسعى إلى تحقيقها إضافة إلى الخصائص التي تميزها والوظائف التي  به

تلف أنواع هذه تقوم بها، لاتزال الصورة غير واضحة ولهذا يستدعي الأمر التطرق إلى مخ
 .الاقتصادية الوحدة



 

 

 

 

  :لسادساالفصل 

 علاقة الرضا الوظيفي بالإنتاجية 

 
 المبحث الأول : أثر الرضا الوظيفي على إنتاجية العامل  .

الحوافز على إنتاجية العامل  .المبحث الثاني : تأثير 
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 مل.ا: أثر الرضا الوظيفي على انتاجية العالأول المبحث

 توجد عدة اتجاهات تناولت علاقة الرضا الوظيفي بإنتاجية العاملين والاختلافات التي
 حدثت في تحديد نوع العلاقة بينهما.

 كلما زاد مستوى الرضا الوظيفي زاد معدل الانتاجية:-1

بحيث كلما زاد مستوى الرضا الوظيفي لدى الفرد زاد معدل انتاجه وأدائه، خاصة بعد 
النتائج التي أظهرتها الدراسات التجريبية في مصنع "هاوثورن"، والتي أكدت هذه العلاقة 

لى إالوطيدة، وغيرها من الدراسات التي أثبتت أن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي 
ة (، وتقوم الفكر 57، ص2012يات العاملين وأدائهم كما ونوعا. )إيمان، ارتفاع معدلات انتاج

قباله على العمل وترتفع معنوياته إأن الفرد الذي لديه رضا وظيفي عالي يزيد حماسه و 
جيته نتاإن الفرد الذي ينخفض رضاه عن العمل، تقل إمتنانه لوظيفته ومنظمته، والعكس فإو 

ين بوالولاء للوظيفة وللمنظمة، أن هذا يدمج في الواقع  نانمتالإوحماسه للعمل، وتقل مشاعر 
 مشاعر الرضا والدافعية للأداء وبذل الجهد في العمل، وهو يعني أيضا أن الرضا والدافعية

 هما نفس الشيء، فزيادة الرضا معناه زيادة الدافعية والعكس صحيح.

 لا توجد علاقة معينة بين الرضا الوظيفي والإنتاجية:-2

تجاه أن العلاقة بين الرضا والإنتاجية موجودة فعلا ولكن تغير أحد هذا الإ يفترض
لى تغير مماثل أو معاكس المتغير الأخر، فهي إتجاه معين لا يؤدي دائما إالمتغيرين في 

تتمثل في صفات ذاتية تخص الموظف، صفات متعلقة  وسيطيةعلاقة تربطها عوامل 
 خلية للمنظمة، وصفات متعلقة بالبيئة الخارجية.بالوظيفة، صفات متعلقة بالبيئة الدا

 (.2012)بلخيري وآخرون،

ا فالواقع العملي يشير أن العلاقة بين مستوى الرضا عن العمل والإنتاجية لا يأخذ نمط
 (.10، ص2004نما يمكن أن يتخذ أحد الحالات التالية: )سلطان، أموحدا و 
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 ل منخفض والانتاجية عالية:حيث يكون مستوى الرضا عن العم: الحالة الأولى

فهناك أفراد لا يحبون عملهم ولكنهم مضطرون للعمل وفق لمعادلات الانتاج المحددة 
خوفا من الفصل أو العقاب بل قد يحققون معدلات انتاج أعلى للحصول على أجر إضافي 

 لتغطية التزاماتهم المعيشية.

 الإنتاجية منخفضة:حيث يكون مستوى الرضا مرتفعا بينما : الحالة الثانية

 يحدث عندما يكون العمل ذاته غير محببا للفرد بينما جوّ العمل مفعم بالعلاقات الود
نما للقاء إفي هذه الحالة لا حبا في العمل و عمله  إلىالصداقة بحيث يكون سعي العامل و 

ي أصدقائه. وكذلك نجد هذه الحالة متمثلة في بعض الأفراد الذين يشعرون بسعادة خاصة ف
 العمل بتكاسل بعيدا عن آية ضغوط.

فاعه حيث تكون العلاقة مباشرة بين مستوى الرضا والإنتاجية فترتفع بارت: الحالة الثالثة
 وتنخفض بانخفاضه:

بين مستوى الرضا الوظيفي وأداء  ةن العلاقة تبدو مباشر أس ليكبرت" أوضح "نرسي
الإنتاجية فيها أساس ليس على جهد  العاملين في تلك الأعمال الغير روتينية والتي تعتمد

الآلة أو الفن التكنولوجي المستخدم بقدر ما تعتمد على فكر الإنسان ومهارته كالأعمال 
 الفنية الدقيقة، وأعمال البحوث وما شبه ذلك.

لها أثرها المباشر على  ناكل كلما كانت معنوية الفرد عالية ففي مثل تلك الأعما
 نتاجيته.إ
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 ثير الحوافز على الإنتاجيةأت ني:المبحث الثا

في سبيل  وكفاءتهمقدراتهم  واستعماليؤثر التحفيز على العمال من خلال بذل مجهود أكبر 
تحسين الإنتاجية في المؤسسة، حيث تعتبر الحوافز مدخلا  من مداخل تحسين الإنتاجية، 
حيث تمّكن المؤسسة من توجيه سلوك الأفراد نحو تحقيق مستويات أعلى من الأداء 

هذه  ، فإذا ما طبق التحفيز في المؤسسات يحقق نتائج مفيدة نظرا  لأهميتها وتتمثلوالإنتاجية
 في:الجوانب 

 تحقق الحوافز الكفؤة زيادة في العوائد المحققة للمنظمة من خلال رفع أداء الأفراد -1
 .على زيادة وتحسين الإنتاج وتشجيعهمالدقيق للحوافز يؤدي لدفع العاملين  فالاختبار

تساهم الحوافز في تحقيق حالة من الرضا لدى الافراد العاملين لما يحصلون عليه  -2
 من حوافز.

 انخفاضفز على حل الكثير من المشاكل التي تواجهها الإدارات، مثل تساعد الحوا -3
 العملية. والتراكماتمعدلات التكاليف  رتفاعإو قدرات الإنتاج 

 استخدامأفضل  ستخدامهاإو  وطاقاتهمتساهم الحوافز في تفجير قدرات العاملين  -4
هذا إلى تقليص حجم قوة العمل المطلوب في المؤسسة، مما يؤدي إلى تقليل  ويؤدي

 التكاليف التي تتحملها المؤسسة.
تساهم الحوافز في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة من خلال ربط الأهداف الكلية او  -5

 (.269ص، 2005الفرنسية للحوافز )الهيتي،

 العمل مما يؤثر ذلك في تحسين وتطويرفالتحفيز من أسباب زيادة الحماس لدى العامل 
ها التي يحسون ب والثقةلأفراد المحفزون يعتمدون على شعورهم بالإنجاز اإنتاجية المؤسسة، ف

 .المحددة عندما يحققون الأهداف



 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 طار التطبيقيالإ



 

 

 

 الإطار التطبيقي

 
I.  النتائج: وعرضالتحليل الإحصائي  

 )توزيع أفراد العينة حسب البيانات البسيطةللجداول  والكيفيالتحليل الكمي  -1
 الشخصية(

 المركبة.للجداول  والكيفيالتحليل الكمي  -2

 للفرضيات(الإحصائي  )الاختباردراسة علاقات الارتباط  -3

II.  (.البحث)الدراسةمناقشة نتائج 

 حدود البحث )الدراسة(.

 .والإقتراحاتالتوصيات 

 .خاتمة

 .المراجع

.الملاحق
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I-  النتائج وعرضالتحليل الإحصائي:  
 )توزيع أفراد العينة حسب البيانات ةالتحليل الكمي والكيفي للجداول البسيط  -1

 :الشخصية(
 

 :حسب الجنس ةفراد العينأيبين توزيع  (04) رقمجدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (: يمثل توزيع أفراد العينة حسب الجنس 06الشكل رقم )

 ةكبر من نسبأالذكور  ةن نسبأ (06والشكل رقم ) (04)جدول رقم النلاحظ من خلال 
من مجتمع البحث على التوالي  ةمفرد 68ي ما يعادل أ% 56.7الذكور بلغت  ةناث فنسبالإ

 .من مجتمع البحث ةمفرد 52ي ما يعادل أ% 43.3 ـــناث فقدرت بالإ ةما نسبأ

 

 

 النسبة التكرار الجنس
 %56.7 68 ذكر
 %43.3 52 أنثى

 %100 120 المجموع

ذكر

56.7%

أنثى

43.3%

ذكر أنثى
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 :حسب السن ةفراد العينأيبين توزيع  (05)جدول رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 السن(: يمثل توزيع أفراد العينة حسب 07الشكل رقم )

% تمثل عدد 45,0 ةن نسبأ (07والشكل رقم ) (05)نلاحظ من خلال الجدول رقم 
 ،من مجتمع البحث ةمفرد 54وهو ما يعادل  (40الى  31من ) ةالعمري ةفراد في الفئالأ

ي ما يعادل أ (كثرأف 41من ) ةالعمري ةفراد في الفئ% والتي تمثل عدد الأ43.3 ةتليها نسب
من ) ةالعمري ة% والتي تمثل عدد الفئ11.7 ةثم تليها نسب ،من مجتمع البحث ةمفرد 52
 .مفردات من مجتمع البحث 14ما يعادل  ة( أيسن 30الى  20

مديرية التوزيع  ة "سونلغاز"غلب عمال مؤسسأ ن أرقام الجدول أو نقول الملاحظ من أ
في التوظيف  ةالمؤسس استراتيجيةلى إ% وهذا يعود 45.0 ةهم شباب بنسبلولاية بومرداس 

 النسبة التكرار السن
 %11.7 14 سنة 30إلى  20من 
 %45.0 54 سنة 40إلى  31من 

 %43.3 52 فأكثر 41من 
 %100 120 المجموع

سنة30إلى 20من 

11.7%

سنة40إلى 31من 

45%

41من 
فأكثر

43.3%

سنة30إلى 20من  سنة40إلى 31من  فأكثر41من 



 سيطةجداول البالإطار التطبيقي                                             التحليل الكمي والكيفي لل

97 

داء أالعمل الذي يتطلب مستوى تكويني يسمح للموظف ب ةراعي طبيعي ذيال ستقطابوالإ
% 43.3 ةهم كهول بنسب (كثرأف 41من ) ةالعمري ةتي الفئأثم ت ة،كل سهولب ةالمهام المهني

 (.لى مشرفين)إ همعن طريق ترقيت ةوالذين تحافظ عليهم المؤسس ةصحاب الخبر أوهم 

 ــنسبتها ب رتقد ة(سن 30الى  20من ) ةالعمري ذو الفئة موظفينال أن في حين
 يؤدون العمل بشكل جيد وتعتمد ةوالمنتمين لهذه الفئ ،ةخير والأ ةالصغير  ة% وهي الفئ11.7

 .حيث تقدم لهم التكوين اللازم ةعليهم المؤسس
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 الاجتماعية: ةحسب الحال ةفراد العينأيبين توزيع  (06)جدول رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الحالة الإجتماعية(: يمثل توزيع أفراد العينة حسب 08الشكل رقم )

 ةعمال مؤسسغلب أ ن أيلاحظ  (08( والشكل رقم )06رقم ) رقام الجدولأمن 
وهذا  ،% غير متزوجين20.8% مقابل 79.2 ةبومرداس متزوجين بنسب ةبولاي "سونلغاز"

التي ينحذر منها هؤلاء الموظفين التي تتحكم في سلوك  ةجتماعيالإ ةالبيئ ةيعود لطبيع
 .ن عامل السن هو المحدد الرئيسي للزواجأتجاههم نحو الزواج نجد إومنه  ،فرادهاأ

وهذا  ،%00.0ة بنسب ةرامل فهم غير موجودين بالمؤسسلمطلقين والأما الموظفين اأ
 .ستقرار عائلي للموظفين المتزوجين وكذلك السن فهم في الغالب شبابإبسبب وجود 

 النسبة التكرار الحالة الإجتماعية
 %20.8 25 أعزب
 %79.2 95 متزوج
 %0.00 00 مطلق
 %0.00 00 أرمل

 %100 120 المجموع

أعزب

20.8%

متزوج

79.2%

أعزب متزوج
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تدريب لتحمل  ةالتي تعد بمثاب ةسريأن العمال المتزوجين لهم مسؤوليات أومعنى ذلك 
على  ة،ستمرار هؤلاء الموظفين في المؤسسحتمال كبير لإإما يعطي  ةالمسؤوليات المهني

في حال وجود عمل  ةلتغيير وتبديل المؤسس ةعكس العمال غير المتزوجين الذين لهم قابلي
في بومرداس لها دور  ةبولاي "سونلغاز" ةلموظفي مؤسس ةالعائلي ةوعليه الحال .فضلأ

 .نتاجيتهمإدائهم و أوهو ما يسمح بتحسين  هم،تقاعد ةلى غايإ ةالمؤسسبستمرار الإ
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 :حسب المستوى التعليمي ةفراد العينأيبين توزيع  (07)جدول رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المستوى التعليمي(: يمثل توزيع أفراد العينة حسب 09الشكل رقم )

على % هي الأ60.0 ةن نسبأ (09والشكل رقم ) (07)نلاحظ من خلال الجدول رقم 
من مجتمع البحث وهذا  ةمفرد 72فراد الذين لديهم مستوى جامعي بما يعادل في الأ ةوالمتمثل
حيث يسمح لصاحب  ،اليالعمل التنفيذي الذي يتطلب مستوى دراسي ع ةلى طبيعإراجع 

ستعمال التكنولوجيا إنه يستطيع أكما  ،كمل وجهأعلى  ةداء مهامه المهنيأهذا المستوى ب
التكوين  ةعلى سياس ةعتماد المؤسسإ عن ذلك  ةضافإ ،دخالهاإب ةالتي تقوم المؤسس ةالحديث

 النسبة التكرار المستوى التعليمي
 %00.0 00 إبتدائي
 %4.2 5 متوسط
 %28.3 34 ثانوي 
 %60.0 72 جامعي

 %7.5 9 دراسات عليا
 %100 120 المجموع

متوسط

4.2%

ثانوي

28.3%

جامعي
60%

دراسات عليا

7.5%

متوسط ثانوي جامعي دراسات عليا
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جل حصول أمن  ةمتخصص ةجنبيأو  ةات مع معاهد وطنييتفاقإالخارجي وهذا بعقد  ةوخاص
 .تها على ماستر مهنياطار إ

 ةمفرد 34في الذين لديهم مستوى ثانوي بما يعادل  ة% والمتمثل28.3 ةثم تليها نسب
ي ما أفي الذين لديهم مستوى دراسات عليا  ة% والمتمثل7.5 ةوتليها نسب ،من مجتمع البحث

 فرادفي الأ ةلمتمثلوا ةدنيمتال ة% وهي الفئ4.2 ةما نسبأ ،مفرده من مجتمع البحث 9يعادل 
 .من مجتمع البحث ةمفرد 5الذين لديهم مستوى متوسط بما يعادل 

ن أ% وهذا بسبب كون 00.0 ةبنسب ةبتدائي فهم غير موجودين بالمؤسسالإ ةما فئأ
ن مؤهلاتهم لا أبتدائي كون لا تقبل تشغيل موظفين ذو المستوى الإ "سونلغاز" ةمؤسس

 ةفراد العينلأ ةن النسب المتفاوتألى إويرجع هذا ، ةفي المؤسس ةتتناسب مع المهام الموجود
 ة.العلمي ةختلاف الدرجإلى تنوع و إحسب المستوى التعليمي يعود 
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 ة:قامالإ محل حسب ةفراد العينأيبين توزيع  (08)جدول رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 محل الإقامة(: يمثل توزيع أفراد العينة حسب 10الشكل رقم )

 ةغلب موظفي مؤسسأ ن أ (10( والشكل رقم )08) رقام الجدولأالملاحظ من 
الذي هو  ةوهذا راجع للموقع الجغرافي للمؤسس ،%85.8 ةبومرداس بنسب ةبولاي "سونلغاز"

توظيف عمال يقطنون  ةللمؤسس ةقتصاديالإ ةالمصلح فمن ،بومرداس ةعلى مشارف مدين
الريف نسبتهم بن الموظفين المقيمين أفي المقابل نجد  ...،ف النقليقربها حتى توفر مصار 

 .مفرد من مجتمع البحث 17ي ما يعادل أ% 14.2

 

 

 النسبة التكرار محل الإقامة
 %14.2 17 ريف
 %85.8 103 مدينة

 %100 120 المجموع

ريف

14.2%

مدينة

85.8%

ريف مدينة
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 ة:المهني ةحسب الخبر  ةفراد العينأيبين توزيع  (09)جدول رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ةالمهني ةالخبر (: يمثل توزيع أفراد العينة حسب 11الشكل رقم )

 ةتعود لفئ ةعلى نسبأ ن أ (11( والشكل رقم )09رقم ) رقام الجدولأالملاحظ من 
من مجتمع البحث وهي  ةمفرد 47ي ما يعادل أ ة(سن 15لى إ 11من ) ةالموظفين ذو الخبر 

 10لى إ 5)التي تتراوح بين  ةخبر التي الموظفين الذين لهم أثم بعد ذلك ي ،ولىالأ ةفي المرتب
 ةثم تليها نسب ،من مجتمع البحث ةدمفر  34ي ما يعادل أ% 28.3 ةوذلك بنسب (سنوات
ثم  ة،مفرد 21ما يعادل  (كثرأف ةسن 21)ذوي  ةصحاب الخبر ألى إ% والتي تعود 17.5

 النسبة التكرار الخبرة المهنية
 %4.2 5 سنوات 5من  أقل
 %28.3 34 سنوات 10إلى  5من 
 %39.2 47 سنوات 15إلى  11من 
 %10.8 13 سنوات 20إلى  16من 

 %17.5 21 فأكثر 21من 
 %100 120 المجموع
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 20لى إ 16التي تتراوح بين  ةالمهني ة% والتي تعود للموظفين ذوي الخبر 10.8 ةتليها نسب
سنوات والتي تقدر  5قل من أ ةالمهني ةصحاب ذوي الخبر فتعود لأ ةخير الأ نسبةما الأ ة،سن

لى إ ةعدم توجه المؤسس إلى ةخير الأ ةنخفاض في هذه النسب% ويرجع هذا الإ4.2 بــنسبتها 
 .قلأ ةخبر  ذو توظيف موظفين جدد

 ةوفعالي ةبكل راح ةته المهنياداءه لواجبأفي العمل تمكن العامل من  ةقدمين الأإوعليه ف
.هتوهو ما يشعره بالرضا عن عمله ومنه تحسين مردودي
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 :مركبةالتحليل الكمي والكيفي للجداول ال -2

 :بالحوافز (الجنس والسن)متغيري  ةيمثل علاق (10)جدول مركب رقم 

 ؟هل الحوافز تزيد من مردوديتي
 الإجابة
 

 المتغير

 المجموع معارض بشدة معارض محايد موافق بشدة موافق

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 الجنس
 %100 68 %0.0 0 %2.5 3 %1.7 2 %18.3 22 %34.2 41 ذكر

 %100 52 %0.8 1 %0.0 0 %0.8 1 %13.3 16 %28.3 34 أنثى

 %100 120 %0.8 1 %2.5 3 %2.5 3 %31.7 38 %62.5 75 المجموع

 السن

20- 
30 

10 8.3% 4 3.3% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 14 100% 

31-
40 29 24.2% 19 15.8% 3 2.5% 2 1.7% 1 0.8% 54 100% 

41 
 فأكثر

36 30.0% 15 12.5% 0 0.0% 1 0.8% 0 0.0% 52 100% 

 %100 120 %0.8 1 %2.5 3 %2.5 3 %31.7 38 %62.5 75 المجموع

 

حسب  ةفي المؤسس (الموظفين)ذكور الن مجموع أعلاه أ نلاحظ من خلال الجدول 
 .120من  68هي  ةالعين

 ةبنسب (مردوديتهمن الحوافز تزيد من أي " )أموافق"جابتهم إمنهم كانت  41 ـــف
 22ي ما يعادل أ ة"موافق بشدــ "جابوا بأالموظفين الذين  ة% هي نسب18.3ما أ ،34.2%

ما المعارضين أ ،%1.7 ةجابتهم بمحايد بنسبإمنهم فكانت  2ما أ ،من مجتمع البحث ةمفرد
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% وهذا يعني 0.0 ةفهم بنسب ةما المعارضين بشدأ ،موظفين فقط 3ي أ% 2.5 ةفهم بنسب
 ة.الموظف داخل المؤسس ةالحوافز تزيد من مردودين أ

 .موظف 120من  52 نفه ةحسب العين ةناث في المؤسسما مجموع الإأ

جابت بموافق جدا أ ةموظف 22ما أ ،%28.3ن بموافق ونسبته ابواجأ نمنه 34
% فتعود 0.8 ةما نسبأ ،%00.0ن بمعارض فه ابواجأاما اللواتي  ،%18.3ن ونسبته

 .من مجتمع البحث ةمفرد 1ي ما يعادل أ ةبمعارض بشد ابواجأ للموظفات التي

 ة"،موافق بشد"و "موافقــ"ب وابأجغلبهم أ  (وأنثىذكر )ن كلا الجنسين أوعليه نلاحظ 
الموظفين  ةيجابيا على مردوديإتؤثر  ةو المعنويأ ةديان الحوافز سواء المأوهذا يدل على 

وتعتبر الحوافز عامل من عوامل  ،بومرداس ةلولاي " مديرية التوزيعازلغسون" ةداخل مؤسس
  ة.نتاجيالإ ةزياد

موظف من  14فمجموعهم  ةسن 30لى إ 20ما الموظفين الذين يبلغ عمرهم من أ
 "ةموافق بشد"جابتهم إمنهم فكانت  4ما أ ،%8.3 ةبنسب "موافقـ "جابوا بأمنهم  10ــ ف ،120
 .%0.0 ةفهم بنسب ةما المحايدين والمعارضين بشدأ ،%3.3 ةبنسب

منهم  29 ،موظف 54فهم  ة،سن 40الى  31الموظفين الذين يبلغون من العمر  امأ
جابتهم إ تفهم الموظفين الذين كان 19ما أ ،%24.2 مونسبته "موافقبـ "جابتهم إكانت 
والمعارضين  ،%1.7المعارضين فهي  ةما نسبأ ،%2.5 ةبمحايد بنسب واجابأ 3 ،15.8%

 .%0.8 ةبشد

 "موافقـ "جابوا بأمنهم  36 ،موظف 52فهم  ةسن 40لى إ 31ما الذين يبلغون أ
ما أ ة"،موافق بشدـ "جابوا بأ% للموظفين الذين 12.5 ةوتعود نسب ،%30.0ونسبتهم هي 

 .%0.8 ةالمحايدين فهم بنسب
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 "سونلغاز" ةختلاف الجنس والسن بين الموظفين داخل مؤسسإنه رغم أوعليه نلاحظ 
 ،تهموبالتالي يزيد من مردودي ،ن التحفيز يؤثر عليهمأ لاّ إ ،بومرداس ةلولاي وزيعمديرية الت

نفسهم وذلك من أكثر يحفزون أف 41ن الموظفين الذين يبلغون من العمر أوالدليل على ذلك 
في المنصب ليصبحوا بعد  ةجل الحصول على ترقيأفضل من أداء أكثر و أجل بذل مجهود أ

 .موظفين او كانا ذلك مشرفين بعد م

 :بمكان العمل ةقامالإمتغير محل  ةيمثل علاق (11) جدول رقم

 ؟عملك مكان عن راض نتأ هل
 الإجابة
 المتغير

 المجموع معارض بشدة معارض محايد موافق بشدة موافق

محل 
 الإقامة

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %100 17 %5.9 1 %5.9 1 %5.9 1 %11.8 2 %70.6 12 ريف

 %100 103 %4.9 5 %7.8 8 %14.6 15 %9.7 10 %63.1 65 مدينة

 %100 120 %5.4 6 %6.8 9 %10.2 16 %10.7 12 %66.8 77 المجموع

 

ـ جابوا بأن الموظفين المقيمين في الريف والذين أعلاه أ نلاحظ في من خلال الجدول 
من مجتمع البحث  ةمفرد 12ي أموظف  12نهم راضيين عن مكان عملهم هم أي أ "موافق"

ما يعادل أي  %11.8بـ  فقد قدرت نسبتهم ة"موافق بشدـ "جابوا بأما الذين أ ،%70.6 ةبنسب
% 5.9فقد كانت نسبتهم  "محايدـ "جابوا بأما الموظفين الذين أ ،من مجتمع البحث ةمفرد 2
 ة".معارض بشد"و "معارضـ "جابوا بأللذين  ةوالمفرد ةكذلك نفس النسب ةواحد ةي مفردأ
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 :جابتهم كالتاليإفقد كانت  ةما الموظفين المقيمين بالمدينأ

ما أ "،موافق"جابتهم إتعود للموظفين الذين كانت  ةمفرد 65ي ما يعادل أ% 63.1
ـ جابتهم بإما الذين كانت أ ،%9.7 ـفقد بلغت نسبتهم ب ة"موافق بشد"جابتهم إالذين كانت 

ما الذين أ% 7.8فنسبتهم هي  "معارضـ "جابتهم بإ% والذين كانت 14.6 ةفهم بنسب "محايد"
 .%4.9فهي  ة"معارض بشدـ "جابوا بأ

 ـنسبتهم ب رموظف وتقد 77جابوا بموافق هم أن مجموع الموظفين الذين إومنه ف
موظف كانت  16 ،%10.7 ةبنسب ةردمف 12موافق جدا فهم  بـ جابواأما الذين أ ،66.8%

جابوا أمنهم  6ما أ% 6.8 ةبنسب ضجابوا بمعار أ% ومنهم 10.2 ةبنسب "محايد"جابتهم إ
 .نهم غير راضيين عن مكان عملهمأي أ ةبمعارض بشد

غلبهم أ بومرداس  ةولايلمديرية التوزيع  "غازلسون" ةن العمال في مؤسسأومنه نستنتج 
 ةن المؤسسأو الريف كون أ ةسواء كانوا منحدرين من المدين ،راضيين عن مكان عملهم

ستراتيجي وعلى إلى موقع إنتقلت إ ةن المؤسسأكما  ،ف النقليلموظفين مصار لوفرت 
 .بومرداس ةمشارف مدين
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 :العمل ةمتغير الجنس ببيئ ةيمثل علاق (12) جدول رقم

 ؟العمل مناسبة لأداء مهامي بيئةهل 
 الإجابة
 

 المتغير

 المجموع معارض بشدة معارض محايد موافق بشدة موافق

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 الجنس
 %100 68 %11.8 8 %25.0 17 %20.6 14 %2.9 2 %39.7 27 ذكر

 %100 52 %7.7 4 %36.5 19 %19.2 10 %5.8 3 %30.8 16 أنثى

 %100 120 %10.0 12 %30.0 36 %20.0 24 %4.2 5 %35.8 43 المجموع

 

ن عدد الذكور أ 10السؤال  نلاحظ من خلال هذا الجدول الذي يربط متغير الجنس مع
ما أ ،%39.7 ةي بنسبأ 27داء مهامهم هي لأ ةالعمل مناسب بيئةن أالموافقين على 

ذكر  14ما عدد الذكور المحايدين فهو أ ،%2.9 ةفقط بنسب 2فعددهم  ةالموافقين بشد
 ةوبالنسب ،%25.0 ةوبنسب 17هم دما عدد الذكور المعارضين فعدأ ،%20.6 ةوبنسب

 68جابات كان عدد الإ وعومجم ،%11.8 ةوبنسب 8فكان عددهم  ةللذكور المعارضين بشد
 .%100.0 ةبنسب

 16كانت  10ن على السؤال ناث الموافقين عدد الإأناث فقد نلاحظ للإ ةما بالنسبأ
 ،%5.8 ةوبنسب 3 فقد كانت ةناث الموافقين بشدما عدد الإأ ،%30.8 ـالتي تمثلت ب ةبالنسب

جابوا أما الذين أ ،%19.2 ةوبنسب 10جابوا بمحايد فعددهم كان أناث الذين د الإدما عأ
 4دهم دفع ةجابوا بمعارض بشدأللذين  ةما بالنسبأ ،%36.5 ةبنسب 19دهم دبمعارض فع

 .%100.0 ةوبنسب 52 ـجابات بالإعدد  % وتمثل مجموع7.7 ةوبنسب

ناث وذلك الإ ةكبر من مجموع عدد ونسبأالذكور  ةونسب ددن عأحيث نلاحظ كذلك 
بومرداس  ةاز لتوزيع الغاز والكهرباء لولايغسونل ةن مديريلأ مالعمل التي تناسبه ةنظرا لبيئ
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نرى و  ،ناثمنهم الإ ةناسب الموظفين وخاصيلى مكان قد لا إ ةخير الأ ةوننتقلت في الأإلقد 
الذكور  إجاباتن عدد أ جدناث لهذا نكبر من عدد الإأ ةعدد الذكور الموجودين بالمؤسس أن

 .كثرأ

 ة:بالمؤهلات العلمي ةالمهني ةالخبر  ةيمثل علاق (13)جدول رقم 

 العلمية؟ يمؤهلات يناسب عمل مكان في ناأ هل
 الإجابة
 المتغير

 المجموع معارض بشدة معارض محايد موافق بشدة موافق

الخبرة 
 المهنية

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

أقل من 
 سنوات 5

1 20.0% 1 20.0% 1 20.0% 1 20.0% 1 20.0% 5 100% 

5-10 18 52.9% 4 11.8% 3 8.8% 5 14.7% 4 11.8% 34 100% 

11-15 32 68.1% 4 8.5% 3 6.4% 5 10.6% 3 6.4% 47 100% 

16-20 7 53.8% 2 15.4% 2 15.4% 2 15.4% 0 0.0% 13 100% 

 21من 
 فأكثر

12 57.1% 2 9.5% 0 0.0% 6 28.6% 1 4.8% 21 100% 

 %100 120 %7.5 9 %6.8 19 %7.5 9 %10.8 13 %58.3 70 المجموع

 

 5قل من أ ةن عدد الموظفين التي خبرتهم المهنيأنلاحظ من خلال هذا الجدول 
 نفيالموظما عدد أ ،%20.0 ةبنسب واحد فقط أي جابوا بموافق هم موظفأسنوات والذين 

فين وظما عدد المأ ،%20.0 ةيضا وبنسبأ موظف واحد مفعدده ةبشدوا بموافق بأجاالذين 
 ةجاب% وكذلك بنفس الإ20.0 نسبةبواحدة من عينة الدراسة و مفردة فهم الذين أجابوا بمحايد 
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 ةوبنسب 5جابات هو جمالي لهذه الإن العدد الإأحيث  ةللمعارضين والمعارضين بشد ةبالنسب
100%. 

جابتهم إسنوات فكانت  10لى إ 5من  ةما بخصوص الموظفين التي خبرتهم المهنيأ
 :تيكالآ

ابوا أجما عدد الذين أ ،%52.9 ةوبنسب 18 جابوا بموافق هوأعدد الموظفين الذين 
جابتهم محايد إللموظفين التي كانت  ةما بالنسبأ ،%11.8 ةوبنسب 4 عددهمف ةبموافق بشد

ما أ ،%14.7 ةبنسب 5عددهم  ضجابوا بمعار أوالموظفين الذين  ،%8.8 ةوبنسب 3فعددهم 
جمالي د الإدالعن أحيث  ،%11.8 ةوبنسب 4دهم دفع ةجابتهم معارض بشدإالذين كانت 

 .%100 ةبنسب 34جابات بلغ للإ

 واجابأو  ةسن 15لى إ 11من  ةن عدد الموظفين التي خبرتهم المهنيأيضا أونلاحظ 
 4م فعدده ةبموافق بشد واجابأما الذين أ 32ي ما يعادل أ% 68.1بموافق بلغت نسبتهم 

ما الذين أ ،%6.4 ةوبنسب 3جابتهم محايد فعددهم إما الموظفين التي كانت أ ،%8.5 ةسبنب
عدد المجيبين  امأ ،موظفين 5ي ما يعادل أ% 10.6ابوا بمعارض فبلغت نسبتهم أج

 5 غجابات بلجمالي للإن العدد الإأحيث  ،%6.4 ةي بنسبأ 3فعددهم  ةبمعارض بشد
 .%14.7بنسبه 

 :تيالآك واجابأف ةسن 20لى إ 16من  ةللموظفين التي خبرتهم المهني ةما بالنسبأ

جابوا أما الذين أ ،%53.8والتي بلغت نسبتهم  7هم  جابوا بموافقأالموظفين الذين  عدد
جابوا أللموظفين الذين  ةبالنسب ةجابوكذلك نفس الإ ،%15.4 ةوبنسب 2فعددهم  ةبموافق بشد

 0ي ما يعادل أ% 0فنسبتهم  بشدة جابوا بمعارضأما الموظفين الذين أ ،بمحايد ومعارض
 .%100ما يعادل  13جابات هو جمالي للإوالعدد الإ ،موظف

 :تيجابتهم كالآإكثر فكانت أف ةسن 21من  ةمهني ةخبر  الذين لديهم ما الموظفينأ
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جابوا أما الذين أ ،%57.1 ةموظف وبنسب 12جابوا بموافق هو أعدد الموظفين الذين 
محايد  ةجابللإ ةما بالنسبأ ،موظفين فقط 2 ي ما يعادلأ% 9.5فبلغت نسبتهم  ةبموافق بشد

 6ما يعادل  %28.6عليها أحد، أما عدد الموظفين المعارضين فنسبتهم  بيفلم يج
من عينة الدراسة،  مفردة واحدةي ما يعادل أ% 4.8فنسبتهم  ةما المعارضين بشدأ ،موظفين

 .%100بنسب  21جابات هو جمالي للإوالعدد الإ

من  120من  70هم دبموافق عدجابوا أن مجموع الموظفين الذين أخير نرى وفي الأ
 لدى الموظفين وهذا ما ةالمهني ةن مكان العمل يناسب الخبر أيعني  البحث، مامجتمع 
 .جاباتالإ ةغلبيأ وضحته 
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 للفرضيات(: الإحصائي )الإختبار الإرتباط علاقات دراسة -3
 (:ولىالأ  ةالفرضي)نتاج في الإ  ةالعمل والنجاع ةبين بيئ الارتباطيمثل  (14)جدول رقم 

 النجاعة في الإنتاج بيئة العمل 
 0.54**  1 بيئة العمل

 1 0.54**  الإنتاجالنجاعة في 
 (.0.01** الإرتباط ذو دلالة عند مستوى )

في  ةالعمل والنجاع ةبين بيئ ةرتباط قويإ ةنه توجد علاقأ (13)يوضح الجدول 
العمل  ةكلما كانت بيئه نأوهذا ما يعني  (r = 0.54** , p = 0.01قدر ) حيث ،نتاجالإ

وشروط خ، ال ...والضوء ةوالتدفئ التهويةة كشروط وتوفرت فيها كل الشروط المناسب ةمناسب
ذا إف ة،من خاصوتوفير عنصر الأ ،على العمل ةوالمساعد ةليات المناسبتوفر الآك ،العمل

 ائهأدستقرار النفسي كلما زاد ذلك من مستوى مان والإالأن أ الراحةب (العامل)شعر الموظف 
 . نتاجيتهإوبالتالي ما يحسن ويزيد من 

حيث تساعد بيئة العمل الإيجابية على تحسين رفاهية الموظفين و الرضا الوظيفي 
إلى إنخفاض معدلات دوران العمل يؤدي ذلك مما والحد من التوتر وتحسين الصحة العقلية، 

ي فللموظفين وزيادة الإنتاجية وتحسين الأداء الوظيفي بشكل عام، و تعزيز الإبداع  وتساعد 
 نظيمية وخلق ثقافة الإحترام والتعاون والثقة.تشكيل الثقافة الت
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الموظف بمستوى رضاه في ه يتقاضا ذيجر البين الأ ةعلاقال( 15جدول رقم )
 ة(:الثاني ةالفرضي) ةالمؤسس

 الرضا الأجر 
 510 ,**  1 الأجر
 1 510 ,**  الرضا

 

 (.0.01** الإرتباط ذو دلالة عند مستوى )

عند مستوى  ،جر والرضابين الأ ةرتباط قويإ ةتوجد علاق( 14)كما يوضح الجدول 
 المصدر الأساسي للأفراد و جر يعتبرن الألأ ةطردي ةن العلاقأوهذا يعني ( 0.01الدلالة )

لبية وموردا رئيسيا لت لمجهوداتهم أفاعتباره مكإلق الرضا بخهم العوامل التي تساعد على أ من 
تجاه وظيفته إجر يعكس مجهودات الموظف التي يبذلها ن كان الأإف حاجياتهم ومتطلباتهم،

جر الموظف لا أذا كان إما أ ة،فسيكون حتما مستوى رضاه مرتفع وتزيد انتاجيته بالمؤسس
نخفاض في إو لا يغطي حاجياته يحدث له أ ة،و مؤهلاته العلميأيتناسب مع مجهوداته 

 ة.الكافي ةنتاجيالإ ةمستوى رضاه وبالتالي لا يعطي للمؤسس

، وذلك من خلال مركزه مكانته فالأجر الذي يتقضاه الفرد يعكس المركز الاجتماعي له
 ويخلق فيه الشعور بالإنتماء ففي العمل و مقدرته المالية ، ما ينعكس على حالته النفسية 

الاستقرار في العمل، مما ينجم عنه عدم التفكير في الإنتقال من المؤسسة و البحث عن 
ة هذا يزيد من مستوى ولاء الموظفين و ارتفاع مستوى الأداء وزيادة الإنتاجيوظيفة أخرى، و 

 كما ونوعا.
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داء الموظف أومستوى  ةنتماء للمؤسسرتباط بين الإ يمثل الإ  (16)جدول رقم 
 ة(:الثالث ةالفرضي)

 مستوى الأداء الإنتماء 
 0.50**  1 الإنتماء

 1 0.50**  مستوى الأداء
 (.0.01دلالة عند مستوى )** الإرتباط ذو 

داء أومستوى  ةنتماء للمؤسسبين الإ ةرتباط قويإ ةن هناك علاقأعلاه أ يوضح الجدول  
نه كلما شعر الموظف أوهذا يعني ( r = 0.54** , p = 0.01)ر حيث قدّ  ،الموظف

 ذاإف ،دائهأمستوى  داز التي يعمل فيها كلما زاد مستوى رضاه وبالتالي  ةنتماء للمؤسسالإب
 ةلى ذلك المركز وبالتالي شعر بالراحإنه ينتمي أكانت مؤهلاته تناسب مركزه الوظيفي شعر 

التي يعمل  ةفتخار بالمؤسسعتزاز والإحساس وشعور بالإإويكون لديه  ،ستقرار في العملوالإ
 بأنها الأفضل بين المؤسسات التي يمكن أن يعمل بها، هذا ما يدفعه  للقيام بأي ى وير  بها

داخلها ويحتفظ بالعمل بها، وأي تغيير في وضعيته الحالية لا يجعله يترك عمله بها، عمل 
م من الإحترام و الحب المتبادل بينهم مما يشعره يعملون في جوّ  موظفينو الإنتماء يجعل ال

 بأنهم فريق واحد بالعمل ، ما ينتج عليه تقوية الأداء المنتج للموظفين.
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 ةالفرضي) ةالمؤسس ةنتاجيإ ةبين الحوافز وزياد ةيمثل العلاق (17)الجدول رقم 
 ة(:الرابع

 الإنتاجية الحوافز 
 650 ,**  1 الحوافز
 1 650 ,**  الإنتاجية

 (.0.01** الإرتباط ذو دلالة عند مستوى )

عند مستوى  والإنتاجية،بين الحوافز  ةقوي رتباطإ ةتوجد علاق (17)كما يوضح الجدول 
 أم ةسواء الماديز نه كلما توفرت الحوافلأ ةطردي ةن العلاقأوهذا يعني (، 0.01الدلالة )

التوزيع للغاز  ةبمديري ةنتاجيالإ ةلى زيادإمما يؤدي  ،داء الموظفينأتحسن مستوى  ة،المعنوي
 رتباطإكثر أما يعود عليها بالنفع فيصبح الموظف  ،بومرداس ةلولاي "سونلغاز" والكهرباء
 .ومهتما بنجاحها ةبالمؤسس



                               لدراسة          ة نتائج االإطار التطبيقي                                                                مناقش

117 

II. الدراسة: مناقشة نتائج 

ي النظر توصلنا إلى مجموعة من النتائج على المستويين  الدراسة،بعد دراستنا للإشكالية هذه 
 كالآتي:النتائج  وتمثلت والميداني،

إيجابية ناتجة عن حالة عدم  ومؤشراتأن هنالك مؤشرات سلبية ناتجة عن عدم الرضا -
 والتكاسل،الإضراب و الغياب عن العمل،  الاهتمام،فالتمارض و الشكاوي و عدم  الرضا،

كلها مؤشرات تشير إلى عدم  الموظف،كثرة الشكاوي و التمرد و انخفاض مستوى إنتاجية 
فهي من مؤشرات الرضا  والعقلية للأفرادالعضوية  والصحةيمي أما الولاء التنظ الرضا.

الولاء التنظيمي بدرجة الرضا تأثرا واضحا حيث أن الراضين عن عملهم  ويتأثرالوظيفي، 
لديهم رغبة في الحفاظ على موارد المؤسسة. كما أن  بينهم وتكون ما يتصفون بالتعاون في

النفسي  والضغطفمشاكل العمل  العضوية،حة الحالة النفسية للموظفين لها آثار على الص
            الخ.يؤثر على الصحة العقلية والعضوية فينتج عنه التعب والإرهاق ...... مثلا

 يئة العمل(،العمل )ب ومكانالترقية  وفرص، والمعنوية()المادية  والحوافزيعتبر الأجر -
العوامل التي تحدد الرضا الوظيفي لدى الموظف. فبواسطة الأجر مثلا يمكن  الأمن، من

 أكثر،وبذل مجهودات  والراحة،يعطي الشعور بالأمن  ومنهللعامل إشباع حاجياته الكثيرة 
الوظائف العليا قد يعتبر الأجر ممن يشغلون  وخاصةوفضلا عن ذلك فإن بعض الأفراد 

 الرضا.فهو من العناصر الأساسية لتحقيق  والتفوق كرمز للنجاح 

شعر  المؤسسة، فإذافي  ردودية( الموظفميؤثر الرضا الوظيفي إيجابيا على إنتاجية )-
تحقيق نسبة  وبالتاليمعدل الإنتاجية  ارتفاعالموظفون بالرضا فإن هذا الأمر يؤدي إلى 

 وقدراته تساعد على وطاقاتهوهذا عائد إلى شعور الموظف بأن إمكانتيه  لمبيعات،اأعلى من 
وكذلك لإحساسه بالمسؤولية  للمؤسسة،تنفيذ كل المهام بما يتوافق مع الأهداف المحددة 

 إتجاه وظيفته.



                               لدراسة          ة نتائج االإطار التطبيقي                                                                مناقش

118 

ر الرضا الوظيفي سلبيا على إنتاجية الموظف في المؤسسة إذا لم يشعر الموظف بهذا يؤث-
إثر عدم إهتمام المؤسسة بحاجياته  وذلكإنخفاض نسبة الإنتاجية  إلى يؤدي ماالرضا، 

مايجعله غير مبالي و لايهتم بأهداف  له، هذاالحوافز  وتقديم وترقيتهمجهوداته  وتقدير
 المؤسسة.

هي عبارة عن أسئلة  والتيالمقاييس الذاتية  منها:_أن هناك عدة طرق لقياس رضا الفرد 
بنية معرفة مدى تقبلهم ومستوى رضاهم في المؤسسة، أما الموضوعية موجهة للموظفين 

فهي التي تقيس مستوى الرضا على حساب العديد من معدلات نواتج العمل كمعدل التغيب 
 المهنية. والسلامةالأمن  ومعدلعن العمل 

، فبالنسبة للموظف فإن الرضا العمل وصاحبأن الرضا الوظيفي مهم لكل من الموظف -
يب من التغ والتقليل الموظفين، لتزامإعنه  جما ينتفي المؤسسة  والراحةه شعورا بالأمن يعطي

أما بالنسبة لصاحب المؤسسة فإن الرضا الوظيفي للموظف يضمن  دورانهم،معدل  وإنخفاض
 .والتدريبالقوى العاملة ما يقلل من تكلفة التوظيف  ستقرارإو الموظفين  لتزامإ

 كالآتي: وهيبالتفصيل  نتائج الفرضياتمناقشة أما الآن سنعرض 

 :الأولىمناقشة نتائج الفرضية -

"علاقة  افترضت وجودكما رأينا في الإختبار الإحصائي من خلال هذه الفرضية التي 
كون أن بيئة العمل في  تحققت،في الإنتاج" تم تأكيدها أي  والنجاعةالعمل  بين بيئة

لأن  المهام،المؤسسة الوطنية "سونلغاز" )مديرية التوزيع لولاية بومرداس( مناسبة لأداء 
نقصد بها الظروف الطبيعية  والتييعمل فيها الموظف  الفيزيقية التيالمؤسسة تهتم بالعوامل 

مكان  وتهوية في ئةوتدف من إنارةلتوفير كل الشروط اللازمة  تسعى دائما والفيزيائية. حيث
كما تعمل على  الموظفين.وتوفير كل الوسائل الحديثة التي تساعد في تأدية مهام  العمل،
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قاعة الصلاة  المياه،كدورة  لتوفير كل متطلباتهم التي يحتاجونها في مكان في العم
 خاصة.نظافة المكان  (،)مصلى

مما  بومرداس،ف ولاية كما أنها إنتقلت حديثا إلى موقع استراتيجي وهو على مشار 
 موقعها،التأخير نظرا لقرب  وتفاديالوقت  العمل فيفي الوصول إلى مكان  ساعد الموظفين

 بالريف.كما أنها وفرت النقل للموظفين المقيمين 

 وعلىفظروف العمل المناسبة وبيئة العمل التي توفرها المؤسسة تساعد على الأداء 
هم ة ويسمح للعمال من إبراز مهاراتهم وكفائتهم وفعاليتتكوين مناخ عمل إيجابي مفعم بالراح

 يؤدي إلى إنتاجية )مردودية( عالية، وبالتالي تزيد من فرص إستقرار في أدائهم المهني ما
 الموظف في المؤسسة.

 مناقشة نتائج الفرضية الثانية: -

"الأجر الذي يتقضاه الموظف بمستوى رضاه في  تناولت هذه الفرضية علاقة 
ى سة" والتي تم تأكيدها أي تحقيقها، لأن الأجر يعتبر من أهم العوامل التي تساعد علالمؤس

خلق الرضا لدى الموظف بإعتباره مكافأ لمجهوداتهم وموردا رئيسيا لتلبية حاجياتهم 
ومتطلباتهم فإن كان أجر الموظف يعكس المجهودات التي يبذلها خلال تأدية مهامه فهذا 

 هذا مايعود بالنفع للمؤسسة لأنه يزيد من إنتاجيتها، أما إذا كانيرفع من مستوى رضاه، و 
تتدنى إنتاجيته  وبالتاليالأجر غير كاف يسبب ذلك إنحفاض في مستوى رضا الموظف 

 بالمؤسسة.

فالموظف إذا كان يتقاضى أجر يناسب مجهوداته التي يقدمها تجاه عمله سيسعى إلى 
إعتبارا بأنه محل تقدير  ويزيدهأبدا بالملل  ولايحسسعيد بعمله  ويكون تحقيق أهداف المؤسسة 

مع  ولايتناسبمن قبل المؤسسة التي يعمل بها، أما الأجر الذي لايغطي حاجيات الموظف 
 ويتماطلالمجهودات التي يبذلها يعود بالسلب على المؤسسة، فمنه يصبح الموظف يتكاسل 
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بالتمارض،  ويتداعىالوقت يبدأ في التغيب  بالملل في تأدية مهامه، ومع مرور ويشعر
 تخريب أملاك المؤسسة.

 مناقشة نتائج الفرضية الثالثة: -

تشير هذه الفرضية أن هناك علاقة بين "الإنتماء للمؤسسة وزيادة مستوى أداء 
. فكلما شعر الموظف بالإنتماء للمؤسسة كلما وتحققهاالموظف" حيث تم تأكيد هذه الفرضية 

د ترفع إنتاجيته، والإنتماء يكون حينما تسو  وبالتاليي يزيد من مستوى أدائه زاد رضاه الذ
خاصة، عن طرق منحهم الثقة  والموظفينالمشرفين  وبينالعلاقات الحسنة بين الموظفين، 

عليهم، وإشراكهم  والصراخبأسلوب لين وعملي بعيدا عن الغضب  وتوجيههمالتعامل  وحسن
 كار الجديدة.الأف وصنعفي إتخاذ القرارات 

الوظيفي دور في هذا الإنتماء فإذا شعر الموظف أن هذا المركز مناسب له  وللمركز
 وبالتاليالعلمية فإنه يسعى لإبراز هذه المؤهلات التي تساعده في تحسين أدائه  ولمؤهلاته

 رفع إنتاجيته.

ة في وحب المهنة تشعر الموظف بالإنتماء أيضا مما تساعده في تقديم مقترحات جديد
 وتسعىالعمل. فمديرية سونلغاز محل الدراسة تهتم بالجانب الإنساني للعمل بالدرجة الأولى 

فإن أغلب الموظفين  ومنهالتنظيمي للمؤسسة.  والجانبمن أجل التوفيق بين الجانب النفسي 
 يشعرون بإنتمائهم للمؤسسة وإفتخارهم بها.

 الرابعة:مناقشة نتائج الفرضية  -

نرى من خلال هذه الفرضية التي إفترضت وجود علاقة بين "الحوافز وزيادة إنتاجية 
المؤسسة" أنها تحققت لأن الحوافز لها دور كبير في تحسين مستوى أداء الموظف سواء 
كانت مادية أم معنوية، وتعرف الحوافز على أنها بمثابة مقابل للأداء المتميز، وهي أيضا 

التي تستخدم للتأثير على سلوك الأفراد العاملين، وتحثهم على  ليبوالأسامجموعة العوامل 
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بذل مجهود أكبر وزيادة الأداء كما و نوعا بهدف تحقيق أهداف المؤسسة وإشباع حاجات 
 الأفراد العاملين.

وتعتبر كذلك من المؤثرات الأساسية التي تغير معنويات و سلوكات الموظف، حيث 
و  ذي يوجه لإثارة الدوافع التي بدورها تدفع العاملين للإنتاجأن وضع نظام فعال للحافز ال

. تحقق لهم الرضا عن ذلك العمل، مما يؤدي إلى رفع الروح المعنوية و زيادة معدلات الأداء
ايا و و تنقسم الحوافز إلى نوعين: الحوافز المادية و التي تتمثل في المكافآت المالية و الهد

ائية التي تمنح للموظف نظير قيامه بعمل مميز أو جهد واضح الدرجات والعلاوات الإستثن
 الثناء و كالتكريم، عباراتللنهوض بالمؤسسة، و النوع الثاني يتمثل في الحوافز المعنوية 

الشكر و التقدير الموجهة للموظف، وكلاهما يترك إنطباعا بوجود تعزيز وتقدير لكل عمل 
 متقن ومميز يقوم الموظف بتنفيذيه.

ن خلال تناولنا لهذه الفرضيات الجزئية نخلص في النهاية أن هناك علاقة بين م-
 وهوو )المتغير التابع  الوظيفي(المتغيرين الأساسين )المتغير المستقل الذي هو الرضا 

 .الإنتاجية(

يؤدي فشعور الفرد بالرضا هو الذي يولد لديه الرغبة في العمل وتقديم أداء فعال ما 
 تاجيته.تحسين إن إلى

وعليه فإن كل مؤسسة تسعى لتحقيق الرضا الوظيفي للموظف ووضعه في أحسن 
اية الوسائل المادية من وسائل الحم وتوفيرمن خلال تهيئة  وذلك والنفسية،الظروف الفيزيقية 

توفير عائد مادي محفز على  ا.، وكذالمساعدة على الأداء الجيد ... والتكنولوجيا والأمن
ما يسمح بتكوين  القرارات، مثل: اتخاذلموظفين في أموز تخض المؤسسة العمل وإشراك ا

شعور لدى هذا الموظف يحس من خلاله ينتمي إلى المؤسسة ما يكون لديه الرغبة في 
 ما يحسن الفعل الإنتاجي. وهو وفعالية،بكب كفاءة  وأدائهعليه  والإقبالالعمل 
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وهذا كون أن الإنتاجية هي غاية المؤسسة، وتحسينها تعود بالفائدة على المؤسسة 
والثاني يضمن له  النشاط،الاستمرارية في  ومنهفالأول يحقق لها الربح  معا، والموظف

منصب عمل بالاستمرار في العمل بما يؤمن له حياة أفضل من خلال زيادة عوائده المادية 
 الوظيفي في المؤسسة. والرضالحياة الإجتماعية الخاصة ما يحقق له السعادة في ا

 مناقشة نتائج الجداول المركبة : -

أن  بالحوافز،( والسن( الذي تناول علاقة متغيري )الجنس 10أشار الجدول رقم )
مؤسسة "سونلغاز" )مديرية التوزيع لولاية  وأنثى( فينسين )ذكر جكلا ال الموظفين من

وحتى الموظفين الذين يوجد فارق السن  مردوديتهم،فز تزيد من بومرداس( يرون أن الحوا
من  ما مايزيد وهوبينهم يرون أيضا أن الحوافز تؤثر عليهم إيجابيا أي تدفعهم لزيادة الأداء 

 المردودية.

فللحوافز دور فعال في المؤسسة حيث تمكن الموظف من أداء مهامه المهنية على 
 العمل.نحو  عيتهوتزيد دافأكبر  وبجديةأكمل وجه 

فنرى أن الموظفين  العمل،علاقة محل الإقامة بمكان  ى( إل11يشير الجدول رقم )
تمنح فرص العمل أكثر  أن المؤسسةالمقيمين بالمدينة هم الأكثر حضور في المؤسسة كون 
على رضا تام عن مكان  عليها، وهمللموظفين المقيمين في المدينة لتوفير مصاريف النقل 

 ساعدهم في الوصول إلى العمل في الوقت المحدد.  والذيعملهم لسهولة التنقل إليه 

المنحدرين من الريف هم أيضا على رضا عن مكان عملهم  وحتى بالنسبة للموظفين
النقل. ومنه فإن أغلب الموظفين في المؤسسة  ومصاريفكون أن المؤسسة وفرت لهم النقل 

المديرية( تقع في مكان آمن محاط بأمن أن )مكان عملهم وهذا راجع إلى  راضيين عن
سلامة وأمن  وهوفي نفس الوقت، وهذا ما تسعى المؤسسة إلى تحقيقه  وهادئالحراسة 
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في  تبذلها المؤسسةالتي  وبالمجهوداتعلى راحتهم لكي يشعروا بالرضا  وتسهرموظفيها 
 سبيلهم.

أن موظفي  ل،العمتناول علاقة الجنس بمكان  ( الذي12من خلال الجدول رقم )-
لعمل المؤسسة الوطنية "سونلغاز" )مديرية التوزيع لولاية بومرداس( من كلا الجنسين أن بيئة ا

كل الظروف  وعلى والإستقرارمناسبة لأداء مهامهم وهذا نظرا لتوفرها على شروط الأمن 
 المناسبة للعمل والتي تشعرهم بالراحة.

حظ في والملا العلمية،( علاقة الخبرة المهنية بالمؤهلات 13رقم ) يظهر الجدول-
المؤهلات العلمية لدى  نبومرداس( أالمؤسسة الوطنية "سونلغاز" )مديرية التوزيع لولاية 

واسعة في مكان  ومعرفةفكلما كان الموظف له خبرة  المهنية،موظفيها لها علاقة بخبرتهم 
 .والإبتكاريخلق نوع من الإبداع  مماأكثر، عمله كلما أقبل على العمل 

 حدود الدراسة:

هذه الحدود نجد  لنتائجها ومنكل دراسة لديها حدود معينة تحد من التعميم المطلق 
التحديد يضمن  البشرية، هذا والحدودالحدود الزمنية  الدراسة،الحدود الجغرافية لعينة 

 البحث.ي تحديد أكثر لمجتمع ف ويساعدفي تناول مشكلة الدراسة  والعلميةالموضوعية 

 الحدود الجغرافية:-1

هو توزيع  وتخصصها مهامها،في إطار  والغازتتضمن الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء 
 216أجل ذلك وضعت الشركة في خدمة زبائنها  والغازية ومنوتسويق الطاقة الكهربائية 

بتواجدها في  تجارية،وكالة  377مقاطعة للغاز بالإضافة إلى  188ومقاطعة كهربائية 
 الوطنية.السوق 
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مجموعة من النشاطات تمس مجال شراء  والغازتطور الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء 
 وضغط منخفض، متوسط، عالي،للزبائن النهائيين )توتر  وبيعها (والغازالطاقتين )الكهرباء 

 .ومنخفض(متوسط  عالي،

 وتضمبلدية  32وتغطي  24قع مديرية التوزيع لولاية بومرداس على الطريق الوطني رقم وت
سي مصطفى،  الثنية،بودواو،  موسى، الخشنة، أولادخميس  بومرداس، تجارية:وكالات  09

 دلس. منايل،برج  يسر،

برج  الثنية، الخشنة،خميس  بومرداس، وهي: والغازمقاطعات لتوزيع الكهرباء  05وتضم 
 ودلس.نايل م

 الحدود البشرية:-2

موظف تحت رئاسة  902فيها حوالي  ويعمل ومصالحأقسام  07تنقسم مديرية التوزيع إلى 
 05سا في اليوم خلال  08سا في الأسبوع موزعة على شكل  40حيث يعملون مدة  المدير،

ضافة بالإ الوطنية،الأعياد  وأيام والسبتأما أيام الراحة فتمثل في الجمعة  الأسبوع،أيام في 
 السنوية.إلى أن هناك عطل مدفوعة الأدر كالعطل 

 _الحدود الزمنية:3

الدراسة، والمقدر بأكثر من أربعة أشهر  استغرقتهوالمقصود بالمجال الزمني الوقت الذي 
 حيث كانت على ثلاث مراحل:

المباشر  الاتصال، حيث كان الهدف ثلمجتمع البح استطلاعيةزيارات  المرحلة الأولى:
 بمكونات المؤسسة من إداريين ومشرفين وعمال وامتدت هذه الفترة مدة شهر واحد.

و جمع الملاحظات  الاستمارةحيث كان تجريب  (،يوم 20) وقد استغرقت المرحلة الثانية:
لمحتواها  وثينالمبحودرجة استيعاب  ستمارة،الإالأولية و معرفة مدى ملائمة أسئلة 

 الدراسة.إضافة إلى مقابلات للحصول على معلومات تتعلق بموضوع  ،يستقصائالإ
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 تلقينا خلال دراستنا عدة صعوبات منها:   

 _ ندرة المراجع في مكتبة الجامعة.

إستمارة  150_ صعوبة إسترجاع البيانات الموزعة في المؤسسة محل الدراسة، حيث وزعت 
 فقط. 120وإسترجعت 

سونلغاز )مديرية التوزيع لولاية بومرداس( في ملأ  _ عدم تعاون الموظفين بمؤسسة
في إيجاد صعوبة في  لنا ببتسحيث لم يتم الإجابة على كامل الأسئلة مما  الإستمارة،

 دراستنا التطبيقية.

( لتحليل بيانات الإستبيان، وذلك لعدم spss_ صعوبة إستخدام برنامج التحليل الإحصائي )
 خبرتنا المسبقة به.

 توفيق بين مذكرة التخرج وتقرير التربص، وذلك لضيق الوقت._ صعوبة ال

ن وأهم حد من حدود هذه الدراسة أن بحثنا يندرج ضمن العلوم الإنسانية والإجتماعية التي م
و الصعب جدا فيها التعميم المطلق للنتائج نظرا لأنها ترتبط بأعقد كائن على وجه الأرض وه

 ر.الإنسان الذي يتميز بالتغير المستم
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 التوصيات والإقتراحات:

التي يمكن أن نقوم بتقديمها فيما يخص هذا الموضوع  الاقتراحاتمن بين التوصيات و 
 مايلي:

 بالموارد البشرية خاصة فيما يتعلق بالرضا الوظيفي. الاهتمام_ على المنظمات 1

 _ العمل على تخفيف العوامل التي قد تؤثر على رضا الموظفين.2

وتطوير وتحديث بيئة العمل من خلال وضع نظم كاملة من أدوات ووسائل _ تعزيز 3
وبرامج ومعدات تسهل على الموظفين عملهم وتوفر لهم كافة الإمكانيات للعمل بطرق 
 مريحة، وتحديد وقت مناسب للراحة أثناء الدوام لا يؤثر على سير العمل ويجدد النشاط لدى

 العاملين.

 والأمان للموظف من الأخطار المهنية أيا كانت طبيعتها. _ توفير كل عناصر الحماية4

_ تعزيز وتحسين العلاقة بين الإدارة والموظفين حتى تكون رافعة جيدة تساهم في تطور 5
ضل الفرد والمؤسسة وتكاملهما من خلال الإحترام والتقدير والتعاون المثمر من أجل تقديم أف

ين بالتعليمات الإدارية الواضحة، اللقاءات العامة أداء، وذلك من خلال العمل بروح الفريق و 
 الموظفين، وإحياء المناسبات لتقوية الروابط الإجتماعية وتقدير جهودهم وعطائهم.

_ وضع نظام حوافز عادل يكفل توزيعها بين الموظفين، حيث يتم مكافأة الموظفين 6
هم، قدراتهم التعليمية وخبراتالمجتهدين ومعاقبة المخالفين والمقصرين، وتحفيزهم على تحسين 

 ووضع برامج تدريبية واضحة وملزمة لكافة الموظفين.

 _ تقوية وتشجيع الإبتكار في المؤسسات لإحساس الموظف بدوره الفعال بالمؤسسة.7

آت.لمكافاو  تصميم برامج الترقية _ أخذ أراء الموظفين بعين الإعتبار عند8
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تناولت هذه الدراسة موضوع "الرضا الوظيفي وعلاقته بتحسين إنتاجية الموظف في 
المؤسسة الإقتصادية"، وهو من المواضيع المهمة كون تحقيق الرضا الوظيفي يعود بالفائدة 

بينما يضمن  والإستمراريةمعا، فالمؤسسة تحقق النمو والتقدم  على المؤسسة والموظف
للموظف الإستقرار في العمل بما يوفر له حياة أفضل إنطلاقا من زيادة عوائده المادية 

 والمعنوية.

وتوصلت هذه الدراسة إلى وجود علاقة بين الرضا الوظيفي والإنتاجية في المؤسسة 
 لاية بومرداس(، حيث يعد الرضا الوظيفي من المفاهيمالوطنية سونلغاز )مديرية التوزيع لو 

أجل تفعيل  ومنبالمورد البشري فهي تختلف من فرد إلى آخر،  رتباطهالإالمعقدة المتداخلة 
ينة من قدراته وطاقاته إلى أحسن النتائج، وجب فهم دوافعه المتبا ستفادةوالإالمورد البشري 

 يفي الذي بدوره يرفع من الإنتاجية.وكيفية التأثير عليها لتوفير الرضا الوظ

وعليه قامت دراستنا بتحديد أثر الرضا الوظيفي على تحسين إنتاجية الموظف في 
خلصت إلى وجود  والتي)مديرية التوزيع لولاية بومرداس(، " سونلغاز"المؤسسة الوطنية 

 علاقة طردية إيجابية للرضا الوظيفي على زيادة ورفع الإنتاجية.
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ابع الدار مطإدارة الموارد البشرية رؤية استرتيجية معاصرة، مد سيد مصطفى )أ(، أح -11
 .2008، 1الهندسية، مصر، ط

،ديوان 2،طمناهج البحث العلمي في علوم الإعلام والإتصالأحمد بن مرسلي:  -12
 .2005المطبوعات الجزائرية ،الحزائر،

مكتبة  ي)مفاهيم معاصرة(،السلوك التنظيمخضير كاظم حمود الفريحات وآخرون: -13
  .2009الإمارات العربية المتحدة، الشارقة، ،1،ط الجامعة

، دار وائل للنشر، اليمن، 2)ط دارة الموارد البشرية،إخالد عبد الرحيم الهيتي،  -14
2005.) 

 مصر، ،1ط الجديدة، ،الجامعةالسلوك الإنساني في المنظماتسلطان سعيد محمد: -15
2004. 
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1984. 
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 ويةوجهة نظر ترب،القيادة التبادلية والتحويلية والرضا الوظيفي ،عثمان معادين -20
 .2015معاصرة،دار كنوز المعرفة للنشر والتوزيع،عمان الطبعة الأولى،

 لحديثة،ا،مكتبة القاهرة الجماعات والتنشئة الإجتماعيةعلي سليمان،عبد المنعم هاشم  -21
 .1970 ،  مصر،1ط

 ، دار النهضة العربية، مصر،إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةعادل حسن: -22
 .1975، الإسكندرية

 .0112،مطبوعات جامعة منتوري،قسنطينة،إدارة الموارد البشريةعبد الفتاح بوخمخم: -23

 الإسكندرية، ،3ط المعرفة الجامعية، ،دارعلم النفس المعاصرعبد العظيم طويل:عزت -24
 .1999 مصر،

عمل عيسى سوار الذهب أحمد:العوامل المؤثرة على إنتاجية العمل)واقع إنتاجية ال -25
 .1987، البحرين،08العدد ووسائل تطويرها(،سلسلة الدراسات الإجتماعية والعمالية،

 .13، ص1974، جامعة حلب، تخطيط العمليالعدنان كركور:  -26

 .1999، 1بيان للطباعة والنشر، ط فية،تسويق الخدمات المصر عوض بدير الحداد:  -27

، الساحة المركزية بن ، ديوان المطبوعات الجامعيةإقتصاد المؤسسةعمر صخري:  -28
 .1993، 2عكنون،الجزائر، ط

)مفاهيم، نماذج، نظريات(،  والتنظيميناعي علم النفس الصعمار االطيب كشرود:  -29
 .1995منشورات جامعة قار يونس، بنغازي، ليبيا، 

، ليميةالسلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعفاروق عبده فيلة،محمد عبد المجيد، -30
 .2005،عمان،1المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة،ط دار
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 .2200دار غريب،القاهرة،مر،دارية،السلوك القيادي وفعاليته الإفرج ظريف شوقي: -31

مكتبة  إدارة الإنتاج والعمليات والتكنولوجيا: مدخل تكاملي تجريبي، فريد راغب النجار، -32
 1997الإشعاع والنشر والتوزيع، 

 ،المؤسسة الوطنية الكتاب،أسس علم النفس الصناعي والتنظيمي عشوي، مصطفى -33
 .1992 الجزائر،

 .1990لشروق، عمان، الأردن،ا، دار إدارة الأفراد مصطفى نصيب شاويش: -34

تسيب العاملين )محاولة لتأطير ودراسة وطرح ظاهرة رون: محمد عثمان الجعلي وآخ -35
 .1985، المنظمة العربية للعلوم الإدارية، بيروت، لبنان، سلوكية(

 الرضا والولاء الوظيفي وأخلاقيات العمل.محمد أحمد سليمان وآخرون،  -36

 ادارة النشاط الإنتاجي في المشروعات الصناعية،شرقاوي،  علي محمد الحناوي، -37
 (.1990)بيروت: الدار الجامعية، 

 ،دار المعرفة السلوك الإنساني في المنظماتمحمد الهادي صقر،  -38
 .1992الجامعية،الإسكندرية، مصر،

مية ،المكتبة الأكادي محسن علي الكتبي:السلوك التنظيمي بين النظرية و التطبيق -39
 .2005الإسماعيلية،مصر،

لطان )ب(، السلوك التنظيمي، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، محمد سعيد س -40
 .2003مصر،

إقتصاديات الصناعة والتصنيع)مع اهتمام خاص بدراسات محمد محروس إسماعيل: -41
 .1997الجامعة ، مصر، مؤسسة شباب الجدوى الإقتصادية(
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،)د،ط(،دار القصبة للنشر  البحث العلمي في العلوم الإنسانيةريس أنجرس: مو  -42
 .2006والتوزيع،الجزائر،

 القاهرة، ، دار النهضة العربية،1،طمقدمة في البحث الإجتماعيمحمد علي محمد: -43
 .1983 )د،ط(،

السلسلة الجامعية للدراسات  لتنظيمي،إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء اكامل بربر:  -44
 ، بيروت، لبنان، )د،س(.1و النشر و التوزيع، ط

 ة،،ديوان مطبوعات الجامعيدليل مصطلحات علم إجتماع التنظيم والعملناصر قاسي، -45
 .2011الجزائر، (،1)ط

 ،الأردن عمان، دار صفاء، المداخل النظرية لعلم الإجتماع،ناصر حسين القريشي: -46
2011. 

 ض،الريا ،معهد الإدارة العامة ،السلوك الإنساني والتنظيمياصر محمد العديلي:ن -47
 .1995المملكة العربية السعودية ،

نشر ،دار صماء للإدارة المنشآة المعاصرةهيثم حمود الشبلي ،مروان محمد النسور،  -48
 .2009، عمان،1والتوزيع،ط

  المعاجم والقواميس:-2

 .1986المعارف، القاهرة،مصر، :لسان العرب،دارابن منظور-1

، 1، ط1ر إحياء التراث العربي،ج، داالمعجم الوسيطمجموعة من الأساتذة، -2
 .1992)د،ب(،



 قائمة المراجع
 

 

135 

،دار وائل للنشر والمحاسبة مصطلحات العلوم الإدارية معجمطارق شريف يونس ،-3
 .2005(، الأردن،عمان،1والتوزيع ،)ط

 _المجلات و الدوريات:3

السيد، دراسة بعض مشاكل قياس الإنتاجية، مجلة مصر المعاصرة، _ مصطفى كامل 1
 (.1968، 333)العدد 

المشكلات التطبيقية لقياس الإنتاجية و _ محمد فهمي حسن ووجبه عبد الرسول علي، 2
 (.1980مجلة الإقتصاد و الإدارة )العدد العاشر،نوفمبر  دور الإدارة في مواجهتها.

 الرسائل الجامعية:-4

نية(، )دراسة ميدا أساليب الرقابة و دورها في تقييم أداء المؤسسة الإقتصاديةيد بلوم، _السع1
 الجزائر: جامعة منتوري.

تأثير العلاقات الإنسانية على إنتاجية العمل في المؤسسات _ أونيس عبد المجيد: 2
في رسالة مكملة لنيل شهادة الماجستير  الإقتصادية في ظل التحول إلى إقتصاد السوق،

 .1994/1995العلوم الإقتصادية، فرع تسيير، جامعة الجزائر، 

يفي على أداء الموارد البشرية تأثير الرضا الظبرياح محمد الأمين موساوي يحيى ، -3
قسم علوم ،دراسة حالة المؤسسة الإستشفائية بمغنية مذكرة تخرج لنيل شهادة ماستر ،

 .2016_0152تسيير،تخص أعمال موارد بشرية،جامعة تلمسان،

أثر الرضا الوظيفي على أداء الموظفين في المؤسسات بلخيري سهام ،كشيط حنان،-4
قسم علوم التسيير،المركز الجامعي  مذكرة ماستر،تخص إدارة أعمال استراتيجية،الجامعية ،

  .2012_2011العقيد أكلي محند أولحاج،البويرة،
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، ترجمة: حسين حيدر، 1العمل، ج_ جورج فريدمان، بيارفيل: رسالة في سوسيولوجيا 5
 .1985، الجزائر، 1ديوان المطبوعات الجامعية، ط

، رسالة ماجستير غير منشورة، معهد العلوم تقييم الأداء في منشأة صناعية_ حوري زينب: 6
 .1989الإقتصادية، مارس

رسالة  ،محددات الرضا الوظيفي لدى مستشاري التوجيه المدرسي والمهني ربيع شتيوي،-7
ة جامع كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، مكملة لنيل شهادة الماجستير في علم الإجتماع،

 .2000، قسنطينة منتوري،

_ قبايلي أمال، أثر صنع القرار على مستوى الرضا الوظيفي في المؤسسة الإقتصادية، 8
 .2001مذكرة ماجستير في علوم التسيير، جامعة المسيلة، الجزائر، 

   )دراسة تقييم سياسات الإصلاح الإقتصادي في تحقيق الأهداف نعم الشحات:عبد الم-9
 .2000مصر، القاهرة، عين الشمس، كلية التجارة، قياسية(،أطروحة دكتورة،

رسالة ماجستير، قسم  علاقات التغيير التنظيمي بالرضا الوظيفي،_ عبد الحفيظ القيزي، 10
 .2012، 2لجزائرعلم الإجتماع، تخصص تنظيم وعمل، جامعة ا

وطنية )دراسة حالة المؤسسة الدور التكوين في رفع إنتاجية  المؤسساتكمال طاطي:-11
 دية،رسالة مكملة لنيل شهادة الماجستير في العلوم الإقتصا ية بالرويبة(ممركب السيارات النا

 .2003_2002فرع التخطيط والتنمية،جامعة الجزائر،

 ات البيئية على الإنتاجية ودور الإدارة في مواجهتها،المؤثر _ محمد فهمي أحمد بلال، 12
 (.1991)رسالة دكتوره غير منشورة، مكتبة كلية التجارة، جامعة عين الشمس، 
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،رسالة  وي مرحلة التعليم الثان الرضا الوظيفي وعلاقته بأداء معلمي محمود شهيرة،-13
 (.2001ماجستير غير منشورة،)الجزائر ،

،رسالة  على الرضا الوظيفي للعاملين إدارة الصراع وأثرهانور الدين عسيلي:-14
 .2008ماجيستر)الجزائر:جامعة الجزائر(،

 :المراجع باللغة الأجنبية 

 باللغة الإنجليزية:-1

1-Stephen,P.Robbins :Organization Theory ,structure Design and 
Application, 3rd Engwood cliffts ,N:J.Prantice HALL INC,1990. 

 _ باللغة الفرنسية:2

1_ I.L.OMEASURIN: la bour productivité geneva , 1969. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 الملاحق



 

 

 (:الإستمارة المعتمدة في الدراسة01الملحق رقم)

 –تامدة–جامعة تيزي وزو

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية تخصص اتصال تنظيمي 

 استبيان الرضا الوظيفي وعلاقته بإنتاجية الموظف داخل المؤسسة

 لولاية بومرداس. "سونلغاز"دراسة مسحية على عينة من موظفي المؤسسة الاقتصادية 

 :)ة(الفاضل)ةاالموظف)

بحيث تبقى  هذه الاستبانة والتي تم تصميمها لأغراض البحث العلمي، يطيب لنا أن نضع بين أيديكم
 في المعلومات المقدمة من طرفكم سرية ولن تستخدم إلا في مجال البحث العلمي بغية نيل شهادة الماستر

علوم الاعلام والاتصال تخصص اتصال تنظيمي، بهدف جمع المعلومات اللازمة حول الموضوع أعلاه، 
 جابتكم عونا لنا ونشكركم مسبقا على تعاونكم معنا.بحيث ستكون إ

 : بيانات شخصية

 الجنس:         ذكر             أنثى  -1

 فأكثر 41من        40إلى  31من       30إلى  20من        العمر: -2

 مطلق       أرمل         أعزب        متزوج             الحالة الاجتماعية:  -3

 ابتدائي      متوسط        ثانوي        جامعي        دراسات عليا        المستوى التعليمي:  -4

 ريف          مدينة الإقامة:        محل  -5

 سنة       15إلى  11سنوات      من  10إلى  5سنوات      من  5أقل من         الخبرة المهنية:6-

  فأكثر  سنة  21 سنة        من 20إلى  16من 



 

 

 :نظرك وجهة عن تعبر التي الإجابة في)×(  علامة عض
 

 معارض  
 بشدة    

 

 معارض  
 

 محايد   
 

 موافق   
 بشدة    

 

 موافق   
 

 سئلةالأ           

 نا راض عن مكان عملي؟    أ-7     
 

نا راض عن مركزي أ-8     
 الوظيفي؟

نا في مكان عمل يناسب أ-9     
 العلمية؟ مؤهلاتي

آت في توزيع المكاف-10     
مؤسستي يتم بشكل عادل بين 

 الموظفين؟
قدم لي المدير التشجيع ي-11     

 الكافي؟
 قدر الإدارة مجهوداتي؟   ت-12     

مؤسسة التي أنا فخور بال-13     
 اعمل بها؟

ات التي نظرا للمجهود-15     
أبذلها استحق اجرا أفضل من 

 أتقاضاه؟الذي 
يئة العمل مناسبة لأداء ب-16     

 مهامي؟



 

 

ن في جميع الموظفي-17     
المؤسسة يقومون بواجباتهم 

 على أكمل وجه؟
لعلاقات بين جميع ا-18     

 في المؤسسة حسنة؟ الموظفين
تقبل الموظفين أوامر ي-19     

 المشرفين؟
شعر بالراحة اثناء أداء ا-20     

 عملي؟
ة يجعلني شعوري بالراح-21     

أقبل على أداء عملي بجدية 
 أكبر؟

اء الى أشعر بالإنتم-22     
 المؤسسة التي اعمل فيها؟

ماء يدفعني شعوري بالإنت-23     
 الى أداء المهام بكفاءة؟   

لمناسبة ظروف العمل ا-24     
تدفع الموظفين الى تحسين 

 الخدمة؟
 لتنافس بين الموظفينا-25     

في أداء مهامهم يؤدي الى 
 زيادة المردودية؟

 



 

 

لمؤسسة يسعى موظفو ا-26     
 الى ابتكار أفكار جديدة؟

ضافية إعملي لساعات -27     
 يزيد من مردوديتي؟

ؤثر عملي الإضافي ي-28     
 على مردوديتي؟

وظيفي يؤثر رضاي ال-29     
 على رفع مردوديتي؟

ي رضاي عن مركز -30     
الوظيفي يزيد من ادائي 

 ومردوديتي؟ 
لحوافز تزيد من ا-31     

 مردوديتي؟
ردوديتي في العمل م-32     

 ستقراري في المؤسسة؟إترتبط ب
ي العمل فتقييم رئيسي -33     

 يجلب لي الرضا؟
 

 

 

 

 



 

 

 :(02ملحق رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 " spssعلىعينة من العمل  :(03ملحق رقم )

 

 
 

 



 

 

 

 

 


