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 عرف انشكر و 
 بالشكر لله على ما وهبنا من معرفة وقدرة وصبر وتوفيق لإنجاز مذكرتنا؛ نتوجه

فالحمد لله كل الحمد لجلال وجهه وعظيم سلطانه وعلاء منزلته حمدا طيبا مباركا فيه، 
 ؛والصلاة والسلام على خاتم الأنبياء شفيع الأمة يوم القيامة

لا يفوتنا التوجه بخالص الشكر والامتنان وفائق الاحترام والتقدير للأستاذة الدشرفة  كما
 "مرابطي ياسمينة"

 ؛عااء لجنة الدناقشةلأيسعدنا أن نقدم جزيل الشكر و 

 ؛مساعدتناعلى  "عباس زهرة"الأستاذة و  "بن جلول خالد"لأستاذ ونشكر كذلك ا

 ؛وطاقمها الإداري إلى كل أساتذة الكليةو 

السيد "شعبان حسين" خاصةقالدة بسونلغاز لدؤسسة مديرية التوزيع موظفي كل  لىإ  

؛بالدعرفة زودناو  لى كل من علمنا حرفا وأنار لنا طريق العلمإ  

مل.ولكل من ساعدنا من قريب أو بعيد في انجاز هذا الع  
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    المقدمة العامة
 

 
‌ب  

 

البشري من أىم الدوارد التي تتوفر عليها الدؤسسة، لذلك أصبحت ىذه الأخيرة تولي اىتماما  العنصر يعتبر
الأساسي  نظرا لدوره وذلكلم يعد ينظر إليو كباقي الدوارد الأخرى، حيث ، بالغا بهذا الدورد خاصة في الوقت الحالي

 .أىدافهاوتحقيق  بناء لسططاتهاو واستراتيجياتها  الدؤسسة رسم سياساتفي 
على حسن إدارة وتسيير مواردىا البشرية وذلك باعتماد تعمل  فالدؤسسات اليوم وعلى اختلاف أشكالذا

التي تمكنها من و  ،تي تمتلكهاالعديد من الأساليب التي تمكنها من الاستغلال الجيد لدختلف الكفاءات والدواىب ال
تلبية  من خلالوذلك على مواردىا  لى المحافظةإالدؤسسات ىذه  تسعىذلك لو  ،الاستراتيجيةتحقيق أىدافها 

الظروف لستلف توفير  على كما تعملتفوقها،  لصاحها و تحقيق استقرارىا في العمل ومنو تدعيم ل اللازمة الحاجات
إعطاء الدورد البشري فرص التطور والنمو لتزويده بكل ما يحتاج إليو من مهارات وقدرات و التميز الدناسبة للإبداع و 

لدواردىا البشرية الدناسبة بمختلف أنواعها والحوافز التعويضات  وكذا الاىتمام بضرورة منحتساعده على أداء مهامو، 
 .لديهم الرضا الوظيفي وتزيد من مستوى مترقى لدستوى تطلعاتهوالتي 

إلى الدؤسسات  لستلف لذلك تسعى عتبر الرضا الوظيفي من أىم الدؤشرات التي تميز الدؤسسات الناجحة،ي
تحقيق التكامل والانسجام بين الفرد ووظيفتو  وبالتالي لديهم،والمحافظة على الروح الدعنوية بها الدوظفين  ارض تحقيق

 . لشا يجعلو أكثر كفاءة وفعالية في أداء وظيفتو
 

 الدراسة  إشكالية : 
الدوارد البشرية التي تمتلكها، والتي تكون قادرة على إحداث بشكل كبير على  لصاح وتميز الدؤسساتيعتمد 

، ومن ىذا الدنطلق ازداد اىتمام إدارة الدوارد البشرية وتعزيز مكانتهاداء التغيرات الضرورية لرفع الكفاءة وتحسين الأ
تلف الشروط التي من شأنها أن ترفع من مستويات الرضا الوظيفي لديو. بالعنصر البشري وذلك من خلال توفير لس

دور إدارة الدوارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين، وبعد الدراسة و وبناء على ما سبق ونظرا لأهمية 
 :طرح الإشكالية التالية الديدانية في مؤسسة سونلغاز بولاية قالدة تم

 

 ؤسسسة سوللاا؟ بمالرضا الوظيفي لدى العاملين  تحقيق  في   البشرية  الموارد إدارةما مدى مساهمة    
 :ولتدعيم ىذه الإشكالية تم طرح الأسئلة الفرعية التالية

  ؟لرضا الوظيفي أثر على أداء الدوارد البشريةلىل 
  واردىا البشرية؟بمىل تولي مؤسسة سونلغاز اىتماما كبيرا 
  بين إدارة الدوارد البشرية والرضا الوظيفي بمؤسسة سونلغاز؟ىل توجد علاقة إحصائية 

 
 
 
 



    المقدمة العامة
 

 
‌ت  

 فرضيات الدراسة: 
 :على ضوء ما سبق يدكن وضع الفرضيات التالية

 من تحسين أداء الدوارد البشرية.الرضا الوظيفي  يدكن 
  البشرية ىاواردبم اكبير   اىتماماتولي مؤسسة سونلغاز. 
  البشرية ومستوى الرضا الوظيفي بمؤسسة سونلغاز.توجد علاقة ارتباط بين إدارة الدوارد 

 

 أهمية الدراسة: 
الدتمثل في الرضا الوظيفي الدواضيع الذامة في الوقت الحالي حد أتكمن أهمية ىذه الدارسة في كونها تتناول 

خلال توفير كافة من وذلك بالعنصر البشري الاىتمام  لضو لإدارة الدوارد البشريةوالدتزايد لاسيما مع التوجو الكبير 
 الشروط الضرورية لزيادة مستوى الرضا لديو، وبالشكل الذي يساىم في استقراره في العمل وزيادة إنتمائو وولائو لو

 لشا ينعكس على أداء الدؤسسة ومكانتها وتميزىا في العمل.
 

 أهداف الدراسة: 
 :تتمثل أىداف ىذه الدراسة فيما يلي

 ولستلف وظائفها؛دارة الدوارد البشرية بإ توضيح الدفاىيم الدتعلقة -
 ؛وتوضيح لستلف العناصر الدرتبطة بولرضا الوظيفي االتعرف على  -
 في تحقيق الرضا الوظيفي؛إدارة الدوارد البشرية  دور إبراز -
 ة؛ولاية قالدبفي لدى الدوظفين بمؤسسة سونلغاز التعرف على مستوى الرضا الوظي -
 .تحقيق رضا موظفيهافي بمؤسسة سونلغاز مساهمة إدارة الدوارد البشرية مدى توضيح  -

 

 أسباب اختيار الموضوع: 
 :فيما يليأهمها ر اء اختيارنا لذذا الدوضوع نذككانت ىناك عدة أسباب ور 

 

   في وإبراز دورىا دارة الدوارد البشرية إموضوع  دراسة لرببة الشخصية فيمرتبطة أساسا با :شخصيةأسباب
 .دى العاملينلرضا الوظيفي لا تحقيق

 تتمثل في :أسباب موضوعية: 
 ؛تناسب موضوع الدراسة مع لرال التخصص -
 .القيمة العلمية والعملية للموضوع والتي دفعتنا للتعمق فيو -
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 :منهج الدراسة 
فقد  الدطروحةالإجابة على الإشكالية  نظرا لطبيعة موضوع الدراسة وللتمكن من الإلدام بكافة جوانبو وبالتالي

الدفاىيم التي تعالج باعتباره الدنهج الأنسب في وصف وعرض لستلف الدنهج الوصفي التحليلي  تم الاعتماد على
، وذلك للتوصل إلى صورة واضحة عن دور إدارة الدوارد البشرية في تحقيق الرضا نظريا متغيرات الدراسة وتحليلها

مؤسسة الدراسة الديدانية في من خلال وذلك  العاملين، كما تم الاعتماد على منهج دراسة حالةالوظيفي لدى 
 spssوكذا الاعتماد على الدنهج الإحصائي لتحليل البيانات واختبار الفرضيات باستخدام برنامج سونلغاز، 

 للوصول إلى نتائج دقيقة.
 

 :حدود الدراسة 
 تمثلت حدود الدراسة فيما يلي: 

 .قالدةبولاية  الغازسونلغاز لتوزيع الكهرباء و  دراسة على شركةقتصر المجال الدكاني في ىذه الا الحدود المكالية: -
 .2023/ 2022طبقت ىذه الدراسة خلال السداسي الثاني من السنة الجامعية الحالية  نية:الحدود الزم -
 البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي. الدواردارتكزت حدود الدراسة على إبراز دور إدارة  الحدود الموضوعية: -
موظفي والذي تمثل في لرتمع الدراسة من عشوائية اقتصرت ىذه الدراسة على عينة الحدود البشرية:  -

 سونلغاز بقالدة.مؤسسة 
 

  :الدراسات السابقة 
  ،لدى الموظفين دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي دراسة بوجاجة أحلام، بوعكيرة سارة

، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداستر، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد الإداريين
 .2012، الجزائر، ، جيجلالصديق بن يحي

ة للموظفين، بالنسب اعلى ماىية إدارة الدوارد البشرية وإبراز أهميتهالتعرف ولقد ىدفت ىذه الدراسة إلى 
على كليات إضافة إلى إسقاط الدتغيرين  ،مفهوم الرضا الوظيفي ومدى أهميتو داخل الدؤسسةوالتعرف على 

 القطب الجامعي تاسوست بجامعة جيجل.
وتوصلت ىذه الدراسة إلى أن لإدارة الدوارد البشرية دورا أساسيا في تحقيق الرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل 

النتائج وجود علاقة طردية بينهما وذلك نتيجة التأثير الكبير لتطبيق سياسات إدارة  الدراسة، حيث بينت
 الدوارد البشرية.

  ،مذكرة مقدمة لنيل دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي بالمنظمة، دراسة مباركي صبرين
، ة محمد خيضروالتجارية وعلوم التسيير، جامعقتصادية ، كلية العلوم الافي العلوم الاقتصادية شهادة ماستر

 .2014، الجزائر، بسكرة
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 ضمن عمليات إدارة الدواردتو أهميتحديد التعرف على مفهوم إدارة الأداء البشري و  إلىىذه الدراسة  وىدفت
دي التعرف على مستوى العلاقة بين الرضا الوظيفي والخصائص الديدغرافية في المجلس الشعبي البلالبشرية و 

 بسكرة.ب
وتوصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها وجود مستوى مقبول لإدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة لزل 
الدراسة ووجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين إدارة الأداء البشري بأبعاده الدختلفة ومستوى الرضا 

 .الوظيفي الذي كان ذو مستوى منخفض
 ،رسالة مقدمة لنيل دارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي للعاملينأثر ممارسات إ دراسة نور سراج ،

 .2012السورية، سوريا،  الافتراضيةشهادة ماجيستير في أدارة الأعمال، الجامعة 
 MTNالدوارد البشرية في الشركة  إدارةىذه الدراسة إلى التعرف على لشارسات خلال ىدف الباحث من 

لشارسات إدارة الدوارد البشرية  ة إلى معرفة أثرضاف، إىذه الشركةومعرفة مستوى الرضا للعاملين في  للاتصالات
 .MTN على الرضا الوظيفي للعاملين في شركةو علاقات العمل على 

التركيز على بعض العناصر فيما بينها وذلك من حيث تشابو ىناك بعد تناول الدراسات السابقة تبين أن 
 .وحدودىا الدكانية والزمنية ىداف الدراساتبأ الدتعلقة اتوتباين مرتبط أساسا بالاختلاف ،بالجانب النظريالدتعلقة 

فقد اختلفت عن الدراسات السابقة كونها ركزت في جانبها النظري على دراسة وظائف إدارة ا فيما يخص دراستنو 
ما في الجانب أفي تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين، تها مساهمدورىا و على و الدوارد البشرية بشكل موسع 

 وبالتالي طريقة التحليل الدعتمدة للنتائج. اختيارىاالتطبيقي فيكمن الاختلاف في الأبعاد التي تم 
 

 هيكل الدراسة : 
للإجابة عن الإشكالية الدطروحة واختبار الفرضيات الدذكورة سابقا تم تقسيم ىذه الدراسة إلى ثلاث 

 كما يلي:  فصول
 .لإدارة الموارد البشرية  العامالإطار    بعنوان الفصل الأول -

 ، والدبحث الثانيدارة الموارد البشريةإحول  عموميات بعنوان الدبحث الأول :حيث إلى ثلاث مباحث وقد قسم
 البشريةوظائف إدارة الموارد بعنوان  فكان الدبحث الثالثأما ، حول إدارة الموارد البشرية أساسياتبعنوان 
 . الرضا الوظيفي وعلاقته بإدارة الموارد البشرية بعنوان الثانيالفصل   -
، والدبحث لرضا الوظيفيا عموميات حولالدبحث الأول بعنوان  :تتمثل في مباحث ىذا الفصل ثلاث تناول

البشرية في تحقيق مساهمة إدارة الموارد  بعنوان ، والدبحث الثالثأساسيات حول الرضا الوظيفي الثاني بعنوان
 .الرضا الوظيفي
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لدور إدارة الموارد  دراسة ميدانية  خصص للجانب التطبيقي وكان بعنوان الفصل الثالث:  -
 ق المةب مؤسسة سونلغازالبشرية في تحقيق الرضا الوظيفي ب

تقديم عام لمؤسسسة سوللاا؟ لتو؟يع الكهرباء الدبحث الأول بعنوان  :مباحث حيث يحتوي ىذا الفصل على ثلاث
لتائج عرض وتحليل ، والدبحث الثالث بعنوان تصميم الدراسة الميداليةالدبحث الثاني بعنوان ، و قالمةبوالاا؟ 

 الدراسة الميدالية.
 

 صعوبات الدراسة: 
 واجهتنا العديد من الصعوبات أثناء إلصازنا لذذه الدراسة نذكر منها ما يلي:

 ؛وصعوبة الاختيار فيما بينها الأحيانالتضارب في الدعلومات في بعض  -
 ؛استبيانا 40 في حين تم استرجاع استبيانا 50صعوبة استرجاع البيانات الدوزعة حيث وزع  -
التي تعتبر عملية ، و وتفسيرىابيانات التحليل وصعوبة  spssصعوبة استخدام برنامج التحليل الإحصائي -

 .واسعة معقدة وتتطلب دراية
 



 

 

 :الفصل الأول

 الإطار العام لإدارة الموارد

 البشرية
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 تدهيد: 
اىتم فقد الدتوقع، لذلك الأمثل للعنصر البشري الدتوفر و  الاستخدامإلى إدارة الدـوارد البشريــة  تهدف

 الدؤسسةلصاح  لاسيما وأن، من كل فرد في الدؤسسةالاستفادة  تساىم فيبوضع الأسس التي في ىذا المجال الباحثتُ 
 .بها ىذه الدواردستَ التي ت الطريقةول بمدى كفاءة الدقام الأيتوقف في 

ة أساسية عن البحث عن العناصر البشرية بدرجكونها الدسؤولة   داريةلإالعملية ا أساسة الدوارد البشرية إدار  تبرتعو 
، إضافة إلى أنها مسؤولة عن متابعة وتقييم مواردىا القادرة على تحقيق أىداف الدؤسسةواستقطاب الكفاءات 

وتدارك نقائصهم من خلال اتباع أساليب لتنمية وتطوير مهاراتهم بالشكل  البشرية والعمل على صقل معارفهم
لدفعهم لضو العمل الذي يضمن تطور الدؤسسة ويدعم من قدرتها التنافسية، كما تعمل على تعويض وتحفيز أفرادىا 

 زيادة ولائهم لذا. بالتالي أكثر وتعزيز انتمائهم للمؤسسة و 
 التالية8 باحثالدالفصل  اتقسيم ىذ فقد تمومن ىذا الدنطلق 

 دارة الدوارد البشريةإحول  عموميات ل:الدبحث الأو  -
 أساسيات حول إدارة الدوارد البشرية الدبحث الثاني: -
 وظائف إدارة الدوارد البشرية الدبحث الثالث: -
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 دارة الدوارد البشرية إحول عموميات  :لالدبحث الأو 
استثمارىا لدواردىا وبشكل أساسي مواردىا البشرية، نظرا لدور ىذه  يعتمد لصاح الدؤسسات على حسن

الأختَة الكبتَ في تسيتَ باقي الدوارد الأخرى والاشراف على استخدامها، ومن ىذا الدنطلق ظهر الاحتياج الى ادارة 
لدوارد البشرية مستقلة تختص بكافة شؤونها. وخلال السنوات الاختَة بدأت الدؤسسات تنظر الى لشارسات ادارة ا

 كينها من الاستمرار في نشاهها ودعم مركزىا التنافسي.تدعلى انها الوسيلة الدباشرة لتحقيق أىدافها و 
 

 : مفهوم إدارة الدوارد البشرية الأولالدطلب 
تعرف إدارة الدوارد البشرية بعدة تعاريف وتتميز بالعديد من الخصائص التي توضح ألعيتها الكبتَة في 

 إذ تعتبر الأساس الذي تعتمد عليو لتحقيق الأىداف الدسطرة. الدؤسسة،
 الفرع الأول: تعريف إدارة الدوارد البشرية 

 ىناك العديد من التعاريف التي تناولت مفهوم إدارة الدوارد البشرية، لؽكن استعراض ألعها فيما يلي8
ن من خلال بعض الدراسات الديدانية أن يرى بعض الددريإدارة الدوارد البشرية من وجهة النظر التقليدية:  -

إدارة الدوارد البشرية ماىي إلا لررد وظيفة قليلة الألعية في الدؤسسة، وتقتصر على القيام بأعمال روتينية تنفيذية مثل 
من  اىتمامحفظ الدعلومات الخاصة بالعاملتُ في ملفات وسجلات معينة، والظاىر أن إدارة الدوارد البشرية لم تتلقى 

رف الدديرين إذ أنهم يرون أن تأثتَىا على لصاح الدؤسسة ضعيف، وىذا ما انعكس على دور مدير إدارة الدوارد ه
 1البشرية وعلى الوضع التنظيمي عامة.

تعتبرىا من أىم الوظائف في الدؤسسة، حيث لا تقل ألعية عن إدارة الدوارد البشرية من وجهة النظر الحديثة:  -
من تسويق، إنتاج ومالية، وىذا راجع إلى ألعية الدورد البشري وتأثتَه على الكفاءة الإنتاجية  باقي الوظائف الأخرى

 للمؤسسة.
تعرف إدارة الدوارد البشرية بأنها8 " الإدارة التي تأمن بأن الأفراد العاملتُ في لستلف الدستويات أو نشاهات و  -

ىم بكافة الوسائل التي تدكنهم من القيام بأعمالذم لدا فيو الدؤسسة ىم أىم الدوارد ومن واجبها أن تعمل على تزويد
 2.لضمان لصاحهم ولصاح العامة" باستمرارمصلحتها ومصلحتهم وأن تراقبهم وتسهر عليهم 

إدارة الدوارد البشرية8 " ىي مفهوم عصري للتعامل مع العنصر الإنسالٍ خاصة في الدنظمات الربحية، فهو يعتٍ  -
 3.جحة برامج ناجحة للموارد البشرية"أن خلف كل منظمة نا

 
                                                           

دار الكتب الوهنية بنغازي، الطبعة الأولى،ليبيا،  ،  إدارة الدوارد البشرية : رؤية استراتيجية و تطبيقات عمليةسامي بودبوس، خالد زلعول،  1
 86، ص 0202

 . 02، ص  0282، مكتبة الوفاء القانونية للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، مصر، (إدارة الأفراد )الدوارد البشريةمحمد موسى أتزد، 2
 . 02ص  رجع نفسو،الد3
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 1.بأنها8" أي برنامج أو نشاط يتعلق بشؤون الدوظفتُ" عرفت إدارة الدوارد البشرية -
إدارة الدوارد البشرية8 " ىي ذلك الجانب من الإدارة الذي يهتم بالناس، كأفراد أو لرموعات، وعلاقاتهم وكذلك  -

 2.لعة في كفاءة التنظيم"الطرق التي يستطيع بها الأفراد الدسا
بأنها8 "استخدام القوى العاملة داخل الدنشأة أو بواسطة الدنشأة ويشمل ذلك عمليات تخطيط كذلك تعرف   -

والتعيتُ، تقييم الأداء، التدريب والتنمية، التعويض والدرتبات، العلاقات الصناعية،  الاختيارالقوى العاملة بالدنشأة، 
 3.والصحية للعاملتُ وأختَا بحوث الأفراد" ةالاجتماعيتقدلَ الخدمات 

التي تعتٍ بصياغة استًاتيجيات وسياسات الدوارد البشرية بالتوافق  الاستًاتيجيةإدارة الدوارد البشرية8" ىي الإدارة  -
الأعمال والذيكل التنظيمي بهدف تحقيق الدزايا التنافسية بواسطة العنصر  استًاتيجياتمع الفرص البيئية و 

 4.ري"البش
عملية إدارة الأفراد العاملتُ  من خلال التعاريف السابقة لؽكن تعريف إدارة الدوارد البشرية على أنها

الدورد الأساسي الذي تدتلكو، إضافة إلى أنها تعمل على العناية  باعتبارىمتخصصاتها وأىدافها  باختلافبالدؤسسة 
ىداف أالذم بأحسن صورة وبالشكل الذي لػقق أىدافهم و التامة بالقوى العاملة فيها ومساعدتهم على أداء أعم

 الدنظمة. 
 الفرع الثاني: خصائص إدارة الدوارد البشرية

 5لإدارة الدوارد البشرية خصائص تتميز بها عن غتَىا من الإدارات الأخرى لؽكن ذكر ألعها فيما يلي8
 لعمليات الدتصلة والدتداخلة؛إدارة الدوارد البشرية ىي نظام متكامل ومتًابط يتضمن لرموعة من ا -
الدورد البشري ىو العنصر الدوحد في الدؤسسة أكثر من كونو لرموعة أفراد، وذلك انطلاقا من أن العاملتُ  -

 والإدارة لػملان نفس الاىتمام ولذما ذات الدصالح في العمل سوية لتحقيق أىداف مؤسستهم؛
 ا عند تنشيط العلاقات بتُ العاملتُ؛لإدارة الدوارد البشرية مدخلا فرديا أكثر منو ترعي -
 أنشطة إدارة الدوارد البشرية تحرك إداريا بدءا من القاعدة حتى قمة الدؤسسة؛ -

                                                           
، دار اليازوري للنشر و التوزيع و مؤسسة تزادة للدراسات الجامعية  الوظائف و الاستراتيجيات إدارة الدوارد البشرية : الدفهوم ووفاء برىان برقاوي ،1

  23، ص  0282و النشر و التوزيع ، الطبعة الأولى، الأردن، 
  23ص ، الدرجع نفسو2
 82،ص 0225، الدكتب الجامعي الحديث للنشر والتوزيع، مصر، إدارة الدوارد البشرية راوية حسن، 3
، رسالة مقدمة لنيل شهادة الداجيستتَ في ادارة الأعمال )غتَ منشورة(،أكادلؽية  علاقتها بالأمن الوظيفيإدارة الدوارد البشرية و  ، حسن أبو شعتَمحمد4

 84، ص  0284،فلسطتُ ،  -غزة-الإدارة و السياسة للدراسات العليا
، اليازوري للنشر والتوزيع، رد البشرية استراتيجيا في ظل الاتجاىات العالدية الدعاصرةإدارة الدوا صالح ابراىيم سليمان العوسا، شوقي ناجي جواد، 5

 22الأردن، ص 
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الانطلاق من كون الدوارد البشرية ما ىي الا موجودات أساسية من موجودات وأصول الدؤسسة كونها تدثل  -
 رأس مال بشري لذا الى جانب رأس الدال الدالي؛

 يز على قيم الأعمال آخذين البعد الأخلاقي في العمل الإداري على لزمل الاعتبار.ضرورة التًك -
 
  : التطور التاريخي لإدارة الدوارد البشرية.الثانيالدطلب 

إن إدارة الدوارد البشرية ليست وليدة العصر الحالي وإلظا ىي نتيجة لسلسلة من التطورات التي يرجع 
ة، حيث مرت في ستَورتها التارلؼية بالعديد من الدراحل التي واكبت تطور الفكر عهدىا الى بداية الثورة الصناعي

الإداري، وكذا التطورات العالدية التي سالعت بشكل كبتَ في إحداث تغتَات بتُ فتًة وأخرى، ولقد أخذت 
ل التي لشارستها عدة تسميات خلال مراحل تطورىا حتى وصلت الى الوضع الراىن، وفيما يلي لستلف الدراح

  رية.شهدتها إدارة الدوارد البش
 8 مرحلة الثورة الصناعية الفرع الأول:

شهد النصف الثالٍ من القرن التاسع عشر وأوائل القرن العشرين تحولات ملموسة في الصناعة والتصنيع 
يث أدى ظهور والتي اعتبرت نقطة البداية التي نبهت الى ضرورة اعادة النظر لكيفية ادارة الدوارد البشرية، ح

ومستوى الدؤسسات الصناعية وتنوع انشطتها واستخدامها لأنظمة الانتاج علاوة على التغيتَ في التًكيبة الثقافية 
لدوارد البشرية إلى بروز حقول ادارية متخصصة ومنها ادارة الدوارد البشرية التي بدأت تحت تسمية إدارة مهارات ا

حلة التصنيع والدتمثلة أساسا في التقدم الصناعي ونقص الاعتماد على الجهد الافراد. ورغم الدزايا التي رافقت مر 
البشري واستخدام آليات الرقابة، إلا أنها لم تخلو من النقص الذي حفز التفكتَ بطريقة تتابع الدوارد البشرية خارج 

 1الدؤسسة والعناية بها منذ لحظة دخولذا للمؤسسة.
 ة العلمية: مرحلة حركة الادار  الفرع الثاني:

يعتبر فريديريك تايلور القوة الدافعة باتجاه حركة الادارة العلمية، حيث ركز على التعاون بتُ الادارة 
والعاملتُ وتطوير دراسة الحركة والوقت وكذا دمج منهجيات متفرقة في أداة واحدة تستخدم في تحديد مهام كل 

 2حدد تايلور أربعة مبادئ للإدارة العلمية ىي8 عامل ومؤىلاتو وساعات عملو وغتَىا. وبصفة عامة فقد
 :دراسة الحركة والوقت بشكل علمي بهدف التوصل الى انسب هريقة لأداء الوظيفة بشكل  الدبدأ الأول

 فعال، وتسمى ىذه الاختَة بطريقة الاداء الدثلى. 
                                                           

، منشورات الدنظمة العربية للتنمية الإدارية جامعة الدول العربية، ، إدارة الدوارد البشرية ودورىا في تخطيط الدسار الوظيفي للكفاءاتفايزة بوراس 1
 .04، ص0287مصر، 

، رسالة مقدمة استراتيجية الدوارد البشرية لدواجهة تحديات العولدة الاقتصادية دراسة حالة مديرية الدوارد البشرية بمؤسسة موبيليسمة دلذوم، حكي 2
، 0288، الجزائر ،  2 لنيل شهادة الداجستتَ في علوم التسيتَ )غتَ منشورة (، كلية العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية و علوم التسيتَ ، جامعة الجزائر

 .38ص
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 :الدناسب. اختيار العاملتُ بشكل علمي لضمان وضع الرجل الدناسب في الدكان الدبدأ الثاني 
 :تدريب العاملتُ على أداء الوظائف بشكل يؤدي الى زيادة انتاجيتهم.  الدبدأ الثالث 
 :تخطيط الوظائف بما يؤدي الى تسهيل مهمة العاملتُ على اداء وظائفهم بكل سهولة.  الدبدأ الرابع 

ستبدال أسلوب التجربة والخطأ في لؽثل مدخل الإدارة العلمية هفرة في الفكر الاداري الحديث لدسالعتو الفعالة في ا
الإدارة بالأسلوب العلمي، إلا أن النظرة الأساسية للمورد البشري من ىذا الددخل ىي نظرة اقتصادية بحتة كونها 

 تعتبره آلة اقتصادية لتعظيم العائد الاقتصادي.  
 حركة العلاقات الإنسانية: الفرع الثالث: 

بمبادئ حركة الإدارة العلمية واستنادا الى دراسات مصانع ىاوثرون نتيجة للمشاكل التي انعكست بالتقيد 
الامريكية تركز الاىتمام على ضرورة زيادة الرضا عن العمل كونو السبيل في زيادة الانتاجية، ىذا الأختَ أسفر عن 

القرن العشرين  في الثلاثينات والاربعينات من "ألتون مايو" ظهور مدرسة العلاقات الانسانية التي قادىا آنذاك
وبتأثتَ من دراسات الذاوثرون بقيادة "روثلبرجر" تحول الاىتمام الى العلاقات الإنسانية بدلا من العلاقات الدادية 
التي سادت سابقا ، بحيث اظهرت تلك الدراسات أن ما يؤثر على انتاجية الفرد ليس فقط العائد الدادي والظا 

م وألظاط القيادة والاشراف و كذا لظاذج الاتصالات الدتبعة من قبل الإدارة ، العلاقات الاجتماعية التي تسود بينه
 1.لذلك فقد سالعت تجارب "آلتون مايو" وزملائو في بلورة مفاىيم في الإدارة وتعزيز دور ادارة الافراد بصفة خاصة

  مدرسة إدارة الدوارد البشرية: الفرع الرابع: 
مدخلا جديدا في إدارة الافراد وأساسا في دراسة العلوم السلوكية اعتبرت مدرسة العلاقات الانسانية 

خلال الخمسينيات من القرن العشرين وفي الفتًة ما بتُ الستينيات والسبعينيات لشا زادت من ألعية إدارة الأفراد 
ا وتعيينها، وأصبحت تنفذ سياسات الإدارة العليا الخاصة بمجالات تخطيط الدوارد البشرية، استقطابها، اختيارى

تدريبها وتستخدم أصولا وقواعد علمية في ىذه المجالات، وأصبح نطاق وظائف ولشارسات إدارة الأفراد لا يشمل 
العمال وقاعدة الذرم الاداري فقط، وإلظا يشمل كذلك تريع العاملتُ في الدؤسسة بمختلف الدستويات الإدارية. 

شرية والذي ركز على ألعية الأفراد والنظر إليهم من ناحية م شاع استخدام مدخل الدوارد الب8762وبعد سنة 
 2حاجاتهم ومشاعرىم وقيمهم التي لؽكن من خلال اشباعها زيادة الانتاجية وتحقيق عوائد اقتصادية مرتفعة.

 
 
 
 

                                                           
 05، صرجع سبق ذكرهالد ، حكيمة دلذوم1
 05، صالدرجع نفسو2
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 ث: أهمية إدارة الدوارد البشريةالدطلب الثال
لأىداف التي تسعى لتحقيقها، إضافة إلى إدارة الدوارد البشرية بألعية بالغة في الدؤسسة نظرا ل تحظى

 تزويدىا بالدوارد البشرية الفعالة.
 تكمن ألعية إدارة الدوارد البشرية في8

  الاىتمام بالأفراد باعتبارىم الدورد الرئيسي في الدؤسسة، حيث تقوم بتطوير مهارات العاملتُ ودراسة مشاكلهم
 1ائف؛ومعالجتها، واختيار الأفراد الدناسبتُ لشغل الوظ

  إدارة الدوارد البشرية لذا دور مؤثر في كفاءة الدنظمات وكفايتها، كون الأفراد ىم الذين يصممون الدنتجات
والخدمات ويقدمونها وىم الذين يتحكمون في نوعيتها، إضافة إلى توزيعهم للموارد الدادية، ووضع 

 2الاستًاتيجيات الشاملة للمؤسسات؛ 
 سؤولة عن إدارة القوى العاملة في الدؤسسة وقيادتها، من أجل تحقيق أىداف الدؤسسة إدارة الدوارد البشرية ىي الد

منعها من التسرب و وأىداف العاملتُ وأىداف المجتمع، إضافة إلى قدرتها على الحفاظ على القوى العاملة فيها 
أن تحافظ على إلى مؤسسات منافسة، حيث تستطيع إدارة الدوارد البشرية من خلال بعض الاستًاتيجيات 

 3القوى العاملة في الدؤسسة وزيادة درجة رضا الوظيفي وذلك عن هريق8
 وضع الفرد الدناسب في الدكان الدناسب؛ -
 توفتَ أجواء آمنة وظروف عمل صحية للعاملتُ؛ -
 وضع سياسات عمل مرنة للعاملتُ؛ -
 زيادة كفاءة العاملتُ عن هريق التدريب. -

 4التالية8 إضافة إلى ما سبق لؽكن ذكر النقاط
  تنبع ألعية إدارة الدوارد البشرية في مؤسسات الأعمال من تعاملها مع عامل أساسي ومتغتَ من عوامل الإنتاج

 وىو الفرد العامل؛
 بدراسة البيئة الخارجية والداخلية ومتابعتها لدواجهة التقلبات البيئية ولتوفتَ الدوارد البشرية التي تحتاجها  اىتمامها

 الدؤسسات؛

                                                           
، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية للنشر والتوزيع، مصر، دور إدارة الدوارد البشرية في تحقيق التميز الإداري بالدنظمات يوسف، شريف محمد محمد1

  42، ص 0287
  42ص  ،رجع نفسوالد2
  22،28، ص ص الدرجع سبق ذكره ،برىان برقاويوفاء  3
 ، مركز الكتاب الأكادلؽي، الطبعة الأولى،القيادة الإدارية و أثرىا في إدارة الدوارد البشرية استراتيجياصلاح ىادي الحسيتٍ، اعتصام الشكرجي،  4

  06-05، ص ص  0283الأردن، 
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 ى إدارة الدوارد البشرية لخلق الدوائمة بتُ الإدارة العليا والأفراد العاملتُ وبتُ العاملتُ أنفسهم وبتُ الأفراد تسع
وباقي الإدارات وىذا على صعيد البيئة الداخلية، والدوائمة الخارجية عندما تتمكن الدؤسسة من التكيف مع 

 متطلبات البيئة الخارجية؛
  ية من خلال التدريب إلى رفع كفاءة الأفراد في أداء وظائفهم والتي تنعكس على تسعى إدارة الدوارد البشر

 الدؤسسة من خلال نوعية الدخرجات وكذلك رفاىية الفرد في المجتمع؛
  تهدف إدارة الدوارد البشرية من خلال أنظمة الأجور والتحفيز إلى رفع الروح الدعنوية لدى العامل وخلق نوع من

 ؛نتماء الفرد للمؤسسة وكسب ولائووزيادة ا الاستقرار
  تقوم بمتابعة العاملتُ في تطبيقهم للوائح والأنظمة والقوانتُ والتعليمات التي اعتمدتها الإدارة العليا في أداء

 .وظائفهم
 

 : أىداف إدارة الدوارد البشريةالدطلب الرابع
يذ لستلف الأعمال الخاصة بالدوارد تشتَ ادارة الدوارد البشرية الى لرموعة من الدمارسات والأنشطة لتنف

والذدف من ذلك ىو توفتَ قوة  البشرية وذلك في ظل استًاتيجية خاصة بها تخدم الاستًاتيجية العامة للمؤسسة.
 بشرية ذات مستوى عال قادرة على زيادة الإنتاجية والفعالية وبالتالي تحقيق أىداف الدؤسسة وضمان استمراريتها.

 ىداف الأساسية لإدارة الدوارد البشرية فيما يلي8وعموما لؽكن حصر الأ
حيث تظهر الفاعلية في الأداء التنظيمي من خلال رضا  أولا: العمل على تحقيق الفاعلية في الأداء التنظيمي:

الزبون عن الدنتج الذي تقدمو الدؤسسة والذي لغب أن يتوفر على نسبة عالية من الجودة والتي من شأنها أن تلبي 
ىذا الزبون وتشبع رغباتو، ويسمح بالدقابل للمؤسسة من الاستمرار في نشاهها والمحافظة على وضعها  حاجيات

التنافسي وتحسينو، بما يسمح من تعزيز وضعها الدالي من خلال الإرادات التي تتحصل عليها، وىو ما يعود عليها 
عو. وعموما لؽكن تقسيم ىذه الأىداف بالفائدة وكذلك العنصر البشري العامل بها والمجتمع الذي تتعامل م

 1الاستًاتيجية إلى ثلاث عناصر ىي8
إن الذدف الأساسي لإدارة الدوارد البشرية في تريع الدؤسسات سواء كانت   الأىداف على مستوى الدؤسسة: -

 .كبتَة أم صغتَة عامة أم خاصة ىو تزويد ىذه الأختَة بموارد بشرية فعالة وتطوير الأفراد
 :وذلك عن هريق على مستوى المجتمع: الأىداف -
 استخدام وتشغيل الأفراد بالأعمال الدختلفة وفقا لكفاءاتهم؛- 
 تتيح الفرصة للمجتمع للتطور و النمو في تريع الجوانب؛- 

                                                           
ة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصادية فرع التخطيط )غتَ منشورة (، كلية العلوم ، أهروحرؤية في إدارة الدوارد البشريةإدريس تواتي،  1

 25، ، ص0282، الجزائر،22الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ ، جامعة الجزائر 
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 غالبا ما تستجيب لبعض المحددات الاجتماعية في ىذا المجال كالتشريعات، القوانتُ بالعمل والعاملتُ؛- 
 عمل جيدة تدكن من العمل الفعال الذي يزيد من إنتاجية العاملتُ وبالتالي من مكاسبهم الدادية؛إلغاد ظروف - 
 تحستُ نوعية حياة العمل للأفراد العاملتُ بما ينعكس على حياتهم الاجتماعية؛- 
 .تحستُ مستويات الدعيشة الاجتماعية بسبب الرفاه الذي يتلقاه الأفراد العاملتُ- 
 1وتتمثل في8 ستوى الأفراد:الأىداف على م -
 جذب الدرشحتُ و الاحتفاظ بالجادين منو؛- 
 توفتَ ظروف و شروط عادلة للتوظيف؛- 
اقتًاح السياسات والأنظمة واللوائح الدتعلقة بـ8 التوظيف، الدكافآت والأجور، الحوافز والدنافع، صحة وسلامة - 

 العاملتُ؛
 ة في التوظيف والتنافس الحر بعيدا عن التحيز؛تطبيق أسس عادلة قائمة على نظام الجدار  - 
 رفع كفاءة العاملتُ عن هريق التدريب والتوجيو بناءا على أسس علمية. -

التي  وذلك من خلال دمج الدوارد البشرية الدتاحة مع الدوارد الأخرى ثانيا: العمل على تحقيق الكفاية الإنتاجية:
الظروف وبأقل  ل، والتي تسمح من الوصول إلى الغاية التنظيمية في أحسنتدلكها الدؤسسة بالطريقة الدطلوبة والأفض

البشرية وتدريبها  التكاليف وأحسن عائد. حيث أن ذلك يتوقف بدرجة كبتَة على حسن اختيار ىذه الدوارد
الإنتاجي حتى في  وتحفيزىا بما يرفع من مستوى مسؤولياتها ويزيد من درجة ولائها للمنظمة ولػسن سلوكها

 2الظروف التنافسية الشديدة.
إدارة الدوارد البشرية على تحقيق لرموعة من الأىداف الاجتماعية  تعملوشخصية: ثالثا: أىداف اجتماعية 

والشخصية للعمال، وذلك من خلال توفتَ الظروف الدناسبة التي تضمن استقرار وبقاء الدؤسسة وتحافظ على 
لية وبالتالي جعل الدؤسسة في موضع قوة أمام الضغوهات الداخلية مكانتها كالتخفيف من حدة الصراعات الداخ

والخارجية. كما ترمي ىذه الأىداف الى تشغيل الأفراد حسب قدراتهم في ظروف حسنة والالتزام بتشريعات 
وقوانتُ العمل ومواكبة متطلبات النقابات ومراعاة قواعد الأمن والسلامة، بما يضمن التطور والنمو للمؤسسة 

 3شباع رغبات وحاجات الأفراد، ويتم ذلك من خلال8وإ
 تحقيق الرضا الوظيفي ورفع الروح الدعنوية للعاملتُ؛ -
 توفتَ الجو الدناسب والتقليل من ضغوط العمل؛ -
 الاىتمام بالشؤون الاجتماعية للعامل والصحة والسلامة الدهنية؛ -

                                                           
 25ص، إدريس تواتي، الدرجع سبق ذكره، 1
 2

 25ص  ،الدرجع نفسو 
، أهروحة لنيٍل أثر ممارسات ادارة الدوارد البشرية على الأداء بالدؤسسات العمومية الجزائرية  ،رة الدوارد البشريةلية ترشيد إداإشكافلة غيدة،  3

 82، ص 0280،الجزائر، 22شهادة الدكتوراه في علوم التسيتَ)غتَ منشورة (، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ ، جامعة الجزائر 
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 احتًام الالتزامات الدتفق عليها بتُ الدؤسسة والعامل؛ -
 العلاقة مع النقابات العمالية. تحستُ -

وتتمثل في الأىداف هويلة الأجل والتي تسعى الدؤسسة لتحقيقها من أجل تعزيز ميزتها رابعا: أىداف استراتيجية: 
التنافسية سواء على مستوى إدارة الدوارد البشرية باعتبار الدورد البشري ىو أىم مصدر للميزة التنافسية، أو على 

ل. وقد تساىم لشارسات إدارة الدوارد البشرية في تنمية القدرة التنافسية للمؤسسة من خلال مستوى الدؤسسة كك
 1الوسائل التالية8

 جذب واختيار عمالة تدتلك القدرة على الابتكار والتطوير والأداء الجيد؛ -
 تدريب واعداد العمال للتعامل مع التكنولوجيا الحديثة؛ -
 خلال تحستُ بيئة العمل في ظل الثقة الدتبادلة بتُ الادارة والعمال؛ تنمية الولاء والانتماء للمؤسسة من -
 تبتٍ مدخل أخلاقي في التعامل مع الأفراد يتميز بالعدالة والشفافية وتكافؤ الفرص؛ -
 .تحقيق رضا الزبائن والحفاظ عليهم ومن ثم تنمية سمعة هيبة عن الدؤسسة وسط المحيط الذي تعمل فيو -

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 61 ص ،سبق ذكرهالدرجع  ة،فلة غيد1
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 اسيات حول إدارة الدوارد البشريةالثاني: أسحث الدب
ىتمام بالعنصر عمالذا والاعند القيام بأالعديد من الدبادئ التي تقوم عليها وذلك دارة الدوارد البشرية لإ

 ،إدارات لستلفة داخل الدؤسسة وضمنأن تلك الدوارد تشغل وظائف متعددة لاسيما و البشري الدوجود في الدؤسسة، 
التي أن تلك الإدارات ىي الأخرى خاصة و تُ العلاقة الوهيدة بتُ إدارة الدوارد البشرية وباقي الإدارات وىذا ما يب

من العوامل  إدارة الدوارد البشرية العديد لذلك تواجوتتولى أعمال الدؤسسة وتقوم بنفيذ خططها وتحقيق أىدافها، 
 واجهتها. وتحليلها لكي تتمكن من متها من التحديات التي يتوجب عليها معرف التي تؤثر فيها وترلة

 
 : مبادئ إدارة الدوارد البشريةالأولالدطلب 

 فيما يلي8 والتي لؽكن الغازىاتقوم إدارة الدوارد البشرية على لرموعة من الدبادئ 
 :ظام وفرع من تبعا لذذا الدبدأ فإن الدؤسسة تعتبر النظام الأكبر وإدارة الدوارد البشرية جزء من ىذا الن مبدأ النظم

فروعو تابع لو، لذلك لغب أن ننظر إلى إدارة الدوارد البشرية من خلال مسالعتها في تحقيق أىداف الدؤسسة 
 1.نظرا للتًابط الكبتَ بينها وبتُ نظام الدؤسسة بشكل عام

  :يعد ىذا الدبدأ سلوكيا حيث أنو يركز على إدارة العنصر البشري من حيثمبدأ إدارة العنصر البشري 
ندماجو بالدؤسسة، وترتكز إدارة الدوارد البشرية في ىذا الدبدأ على لرموعة من احاجاتو ووحدتو وتكاملو و 

، بمعتٌ آخر أن أىداف الدوارد البشرية وتطبيقاتها لابد أن الدؤسسةسياسات الدوارد البشرية الدتوافقة مع أىداف 
 2.اتتوافق مع مراحل تحقيق الأىداف العامة للمؤسسة ولسططاته

 تقوم وتبقى بارزة حيث أنها لكي مؤسسة،  ةتعد الدوارد البشرية أىم الأصول التي تدتلكها أي الأصول: أمبد
 3.ىتمام بوالاعليها لغب  لذلكتحتاج إلى مورد أساسي يقوم بتسيتَ أنشطتها والإشراف على أعمالذا، فهي 

 تكون إدارة الدوارد البشرية فاعلة فاهو بالدوارد البشرية، رتبكبتَة لاىذا الدبدأ بألعية  لػظى  الأنشطة المحتسبة: أمبد
)البيئة  الدؤسسةمن خلال تشخيصها لدواهن القوة والضعف في أنشطتها وفي الدوارد البشرية الدوجودة في 

كذلك من خلال تحديد الفرص الدتاحة، والتهديدات المحتملة لعناصر البيئة الخارجية الدؤثرة، و الداخلية(، 
 4.ابة لعناصر البيئة الداخلية والخارجية يقود إلى تحقيق ميزة تنافسية للمؤسسةستجوالا

                                                           
، دار صفاء للنشر و التوزيع ،الطبعة الأولى،  إدارة الدوارد البشري: قضايا معاصرة في الفكر الإدارييوسف حجيم الطائي، ىاشم فوزي العبادي،  1

 22، ص  0283الأردن ، 
 . 22ص  الدرجع سبق ذكره،، الفكر الإداري، إدارة الدوارد البشري: قضايا معاصرة في يوسف حجيم الطائي، ىاشم فوزي العبادي2
 . 23ص  ،نفسوالدرجع  3
 22، ص  0224، مؤسسة الوراق للنشر و التوزيع، الأردن ، إدارة الدوارد البشرية: مدخل استراتيجي متكامليوسف حجيم الطائي وأخرون، 4



 الفصل الأول: الإطار العام لإدارة الموارد البشرية
 

 
17 

 :ستًاتيجيات ربط الدؤسسة للسياسات وإجراءات الأفراد مع الأىداف والاإن  مبدأ السياسات بالأىداف
 1.تحقيق أىداف الدؤسسة يشعر الأفراد بإمكانية تحقيق أىدافهموبلؽكن أن لػقق لذا النجاح، 

  تشمل الثقافة التنظيمية كل التقاليد والأعراف والقيم والخصائص التي تشكل الأجواء  الثقافة التنظيمية:مبدأ
العامة للمؤسسة، وتعتبر في غاية الألعية إذ تكون خصائص مهمة للعاملتُ، لذا تحتاج إدارة الدوارد البشرية 

لؽكن أن تلعب الثقافة التنظيمية دورا مؤثرا للتعرف على ىذه الخصائص وتراعيها في كامل أنظمتها الدختلفة، و 
 2في تحقيق التميز من خلال قيادتها الإدارية.

من خلال ما سبق نلاحظ بأن لدبادئ إدارة الدوارد البشرية دورا كبتَا في تحقيق أىداف الدؤسسة ومنو تحقيقها 
 الشكل التالي8 للتميز وىذا ما يوضحو

 وارد البشرية لتحقيق التميزتأثير مبادئ إدارة الد (:6رقم )الشكل 
 

 
 من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على8الدصدر :

التوزيع، الأردن، مؤسسة الوراق للنشر و  ستراتيجي متكامل،اإدارة الدوارد البشرية: مدخل ، وآخرون يوسف حجيم الطائي
 28ص ، 0224

                                                           
  22ص  ،الدرجع نفسو1
  28، ص الدرجع نفسو2
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دارة الدوارد البشرية وذلك قصد من خلال الشكل السابق لصد أنو ىناك ترابط واشتًاك كبتَ بتُ مبادئ إ
تحقيق التميز لدى الدؤسسة وتحقيق أىدافها من خلال تقدلَ أفضل الدنتجات وأجودىا، والوصول إلى أقصى ربح 

 لشكن من جهة وكسب رضا الزبون من جهة أخرى. 
 

 ادارة الدوارد البشرية فيالدؤثرة  : العواملالثانيالدطلب 
و تحقيق أىداف وأغراض لزددة، حيث أن الدؤسسة التي تود ية مؤسسة ىأإن الغرض من انشاء 

الاستمرار لأهول فتًة لشكنة في خدمة عملائها وأسواقها الدستهدفة لن تستطيع تحقيق ذلك ما لم تدلك القدرة على 
بما لػقق الاستجابة للتغتَات التي تحدث في بيئتها الخارجية والداخلية، ويقع على عاتقها تحقيق التوازن فيما بينها 

 مصلحة كافة الأهراف، وىذين العاملتُ لذما تأثتَ على وظائف إدارة الدوارد البشرية.
 الفرع الأول: العوامل الداخلية

تنبع ىذه العوامل من بيئة العمل الداخلية للمؤسسة، مثال على ذلك السياسات الادارية العامة لذا، نظرة 
وتنعكس ىذه البيئة . ة الدوارد البشرية، وحجم الدؤسسة وإمكانياتها الدادية..الإدارة العليا الى العاملتُ بها والى ادار 

التنظيمية للمؤسسة على سياسات إدارة الدوارد البشرية وأيضا على الوضع التنظيمي للجهاز القائم بوظيفة إدارة 
 1الدوارد البشرية.

 ومن أىم العوامل الأساسية للبيئة الداخلية الدباشرة ما يلي8
يشكل الدالكون عنصر ضغط داخل الدؤسسة خاصة في الدنظمات الصغتَة ذلك لأنهم يتدخلون  ــــالكون:الد -

من مصالحهم مرتبط بهذه الأختَة وبالتالي فإن أداءىم  أن جزءا ىاما بعمليات وتفاصيل الدؤسسة، باعتبار
 2نظمة.وسلوكياتهم وانطباعاتهم واتجاىاتهم تدثل جزءا ىاما من البيئة الداخلية للم

من حيث التنظيم البتَوقراهي أو التنظيم الشبكي أو تنظيم فرق  ييؤثر الذيكل التنظيم الذيكــــل التنظيمــــي: -
العمل أو الدنظمات ذات الوحدات الإنتاجية الدتعددة أو الفروع الدولية كل ىذا يؤثر على سياسات وتطبيقات 

ي يكون ىناك قدر كبتَ من الدركزية في اتخاذ القرارات الخاصة بالدورد إدارة الدوارد البشرية، ففي ظل التنظيم البتَوقراه
البشري، أما في حالة الدنظمات ذات الوحدات الإنتاجية الدتعددة أو الفروع الدولية فيميل الاتجاه إلى أن يكون 

 .3ىناك قدر كبتَ من اللامركزية في اتخاذ القرارات
رؤية الدستقبلية لدا تريد الوصول إليو مستقبلا، وبالتالي فهي تدثل الطموح رسالة أية منظمة ىي ال رسالة الدنظمة: -

الدشتًك لكل من يعمل فيها، وتحقيقها لا يكون في الأمد القصتَ وإلظا يتحقق على الددى الطويل، فالرسالة ىي 
                                                           

 32، ص0220، دار الجامعة الجديدة للنشر، مصر، تجاىات الحديثة في إدارة الدوارد البشرية، الاصلاح الدين محمد عبد الباقي1
مقدمة لنيل شهادة  رسالة ،"-دراسة حالة جامعة الدسيلة-، "مساهمة إدارة الدوارد البشرية في الرفع من كفاءة وفعالية الدنظمة ىاجرة غالً 2

 22، ص0282ة العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، جامعة الدسيلة، الجزائر، الداجستتَ في علوم التسيتَ )غتَ منشورة(، كلي
 22ص الدرجع نفسو،3
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إذا لؽكن القول أن نقطة غاية تريع العاملتُ في الدنظمة رؤساء ومرؤوستُ، وىي الدوجو لكافة نشاهاتها الدستقبلية. 
الانطلاق في إعداد أية استًاتيجية كانت يبدأ وينطلق ولؼدم متطلبات تحقيق الرسالة، لأن تحقيقها يعتٍ بقاء 

 1.واستمرارىا الدؤسسة
، وىي ؤسسةالثقافة التنظيمية تعبتَ عن القيم والدعتقدات والعادات الدشتًكة داخل الد ثقافة الدنظمة التنظيمية: -

عل مع بعضها لينتج عنها لظط سلوكي موحد لجميع العاملتُ، فالثقافة إذن موجو للسلوك التنظيمي البشري تتفا
 2باتجاه واحد، فهي توفر معايتَ وضوابط سلوكية يلتزم بها الجميع وتقرر ما يلي8 الدؤسساتداخل 
 الاتجاه العام الدوحد للسلوك التنظيمي داخل الدنظمة؛ -
 ع مواردىا البشرية؛أسلوب تعامل الدنظمة م -
 أسلوب تعامل الدنظمة مع زبائنها؛ -
 النمط القيادي وتعامل الرؤساء مع مرؤوسيهم؛ -
 أسلوب تعامل الأفراد مع بعضهم البعض في مكان العمل. -

فوجود ثقافة تنظيمية داخل الدؤسسة تحتوي على قيم وعادات سلوكية مفهومة وواضحة يؤدي الى  نإذ
لرسالتها، وللقواعد السلوكية التي لغب الالتزام بها من قبلهم، فتوضح لذم ما ىو مرغوب  توحيد إدراك العاملتُ فيها

وأخلاقي وما ىو غتَ ذلك. لذا لؽكن القول أن الثقافة أصبحت عنصرا أساسيا في تريع الدؤسسات الدعاصرة، 
عملية تدريب وتنمية يساعدىا في تنظيم السلوك التنظيمي فيها وتوجيهو لضو أىدافها، لشا يسهل بدوره من 

العاملتُ فيها من قبل إدارة الدوارد البشرية، التي تكون مسؤولة عن قيامها بتعليم الثقافة لكل من يعمل في الدؤسسة 
 وبشرح ذلك بكل وضوح من أجل فهمها واستيعابها.

إدارة  ت وتطبيقاتتؤثر فلسفة وقيم مهارات الإدارة العليا على سياسا الإدارة العليا والسياسات الإدارية: -
ساعد ذلك على تحقيق  الدوارد البشرية، فكلما كان ىناك تدعيم من الإدارة العليا لأدوار إدارة الدوارد البشرية كلما

 .الفعالية والنجاح لذذه الإدارة في القيام بأدوارىا والعكس صحيح
لدتبعة فيها، فقد تكون بعض وتؤثر قيادة الدؤسسة على لستلف القرارات السياسات والأساليب الإدارية ا

هويلة وأخرى متغتَة باستمرار وذلك حسب الدؤشرات الدستعملة من هرف متخذي  السياسات الإدارية ثابتة لفتًة
 3القرارات.

تؤثر الاستًاتيجية العامة للمنظمة على استًاتيجيات وسياسات وتطبيقات  الاستراتيجية العامــــة للمؤسسة: -
 4فهي تشق منها وتتكامل وتتفاعل معها. إدارة الدوارد البشرية

                                                           
 75،ص0223الطبعة الأولى، الأردن، ، دار وائل للنشر والتوزيع،إدارة الدوارد البشرية الدعاصرة بعد استراتيجيعمر وصفي عقيلي،  1
2
 76ص  الدرجع سبق ذكره،عمر وصفي عقيلي، 
 .42،ص0282الدعادي الجديدة ، مصر،  إدارة الدوارد البشرية،اتزد سيد مصطفى، 3
 42ص  ،الدرجع نفسو4
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 الفرع الثاني: العوامل الخارجية
وىي لرموعة الظروف والنظم والجماعات التي تشكل منظمة الاعمال وتعمل في إهارىا، ويقصد بها 

تعمل  العوامل البيئية المحيطة بالدؤسسة والتي تؤثر عليها من ثم على ادارة الدوارد البشرية. ذلك لأن الدؤسسات لا
وتشمل لرمل العوامل  1بمفردىا في المجتمع الدوجودة فيو، ولا تتخذ قراراتها بمعزل عن البيئة التي تعيش فيها.

والظروف الخارجية التي تؤثر على الدؤسسة وتتضمن العناصر الاقتصادية والاجتماعية والقانونية والتعليمية 
قدرة الدؤسسة على النجاح و البناء، وتشكل تحديات وفرص والتكنولوجية ..، والتي تلعب دورا حاسما في تحديد 

 تؤثر على استًاتيجياتها وأدائها.
 

 الدؤثرة على وظائف ادارة الدوارد البشرية: العوامل الخارجية (2)الشكل 
 

 
 الدصدر: 

 33،ص0220 ،للنشر، مصر دار الجامعة الجديدة الاتجاىات الحديثة في إدارة الدوارد البشرية، صلاح الدين محمد عبد الباقي،
 

أن حيث  حالة الاقتصاد الوهتٍ والظروف المحيطة على الدوارد البشريةكل من تؤثر  الاقتصادية:  العواملأولا:
تتجو إلى التوسع في الأنشطة الخاصة بتسيتَ الدوارد البشرية في فتًات الرواج وتقلصها في فتًات عادة ما الدؤسسات 
والتي ألزمت  ساد التي سادت خلال الفتًة الأولى من الثمانينات القرن العشرينالك ذلك حالةمثال و الكساد، 

 2إلى استخدام استًاتيجيات تخفيض قوة العمل وادارة العمالة الفائضة. الكبتَةكثتَ من الدؤسسات ال
كما تلعب الأوضاع الاقتصادية تأثتَا مباشرا على سوق العمل، فعندما يكون الوضع الاقتصادي بشكل 

بتُ العرض والطلب في  التوازنعدم  والتي تؤدي إلىىناك زيادة في الطلب على الأيدي العاملة  تكونام جيد ع

                                                           
 27، ص 8766، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، الطبعة الثانية، مصر،إدارة الدوارد البشرية علي السلمي، 1
 22ص  ،الدرجع سبق ذكره ،إدريس تواتي 2

 المؤسسة

العوامل 
 الاقتصادية

العوامل السياسية 
 و القانونية

 العوامل الاجتماعية

 العوامل التعليمية
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ن إينتج عن ذلك نقص في العرض لشا يزيد من صعوبة الحصول على موظفتُ بالكفاءات الدطلوبة، و فالسوق، 
لكساد الاقتصادي وذلك لتوفر البدائل وجدوا فان احتياجاتهم من الأجور والدنافع تكون أكبر منها في حالات ا

 1للموظف نتيجة لارتفاع معدل البطالة وزيادة أعداد الدتقدمتُ للوظائف.
تعد العوامل التعليمية من بتُ أىم الدؤثرات الخارجية بالنسبة لإدارة الدوارد البشرية، العوامل التعليمية:  ثانيا:

من حيث سواء  باحتياجاتها من الدوارد البشريةالدؤىلة لدؤسساتبمثابة الشريان الذي لؽد افالنظام التعليمي ىو 
الدهمة عجز النظام التعليميمن أداء ىذه لذلك فإن الأعداد الدطلوبة في كل تخصص، من حيث  وأالتخصصات 

 2ينعكس على كفاءة إدارة الدوارد البشرية في تحقيق أىدافها وعلى لشارساتها وسياساتها.
تعتبر القيم والعادات الاجتماعية أحد الدؤثرات على تكوين شخصية الإنسان حيث  اعية:العوامل الاجتم ثالثا:

تختلف حاجات الأشخاص باختلاف ىذه القيم والعادات لشا يؤثر على إدارة الدوارد البشرية من حيث تحديد 
ال ىو الحافز احتياجات الدوظفتُ. فنجد ان ىنالك اختلاف في ىذه الحاجات إذ تعتبر فئة من الدوظفتُ الد

 3بينما تعتبر فئة أخرى ان الوضع الاجتماعي أو الاحتًام أو التقدير الوظيفي أىم من الدال. ،الرئيسي لذا
تشمل لرمل القوانتُ التي تصدرىا الدول والتي تنظم عمل الدؤسسات بكافة و  العوامل السياسية والقانونية: رابعا:

 4.الجباية وحتى الضريبية الاستثمار، أووانتُ تشجيع أشكالذا، مثل قوانتُ العلاقات الدهنية، ق
إن للسلطة السياسية دورا ىاما ومؤثرا على سياسات إدارة الدوارد البشرية وبالتالي حتما سيكون لذا تأثتَ على  
كفاءتها، أو انعكاس على لشارساتها الإدارية وأيضا على هريقة توظيف الدورد البشري، حيث فرضت العوامل 

على سياسات الدوارد البشرية، من حيث تشكل البيئة التي لغب أن تعمل الإدارة فيها، وكذا  ية تأثتَا قوياالقانون
 ة.الإهار الذي تلتزم فيو بتطبيق التشريعات والقوانتُ التي تهم عنصر البشري

 
 لإدارات الأخرىبا: علاقة إدارة الدوارد البشرية الثالدطلب الث

شرية في تحقيق ىدفها الأساسي الدتمثل في الكفاءة والفعالية في استخدام العنصر إن لصاح إدارة الدوارد الب
بما يتوافق مع  ساتهااعلى ضرورة صياغة إدارة الدوارد البشرية لأىداف وخططها وسي كبتَالبشري يتوقف بشكل  

 لدوارد البشريةأىداف واحتياجات الدؤسسة، وىو ما يتطلب حتما ضرورة وجود التعاون والتكامل بتُ إدارة ا

                                                           
 4، ص0226، اتحاد الدصارف العربية، لتميز في إدارة الدوارد البشريةامعتز عبد القادر عساف،  1
 805، ص0220دار النهضة العربية، مصر، ، إدارة الدوارد البشرية من منظور استراتيجي،حستُ إبراىيم بلوط 2
 5، صق ذكره، الدرجع سبمعتز عبد القادر عساف 3
 .24، ص8777، مكتبة جامعة عتُ شمس، الطبعة الثانية، مصر، شريةالإدارة الاستراتيجية للموارد البعايدة سيد خطاب،  4
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علاقة إدارة الدوارد البشرية بالإدارات  ولؽكن تلخيص 1،والإدارات الأخرى بالدؤسسة لتحقيق النجاح الدطلوب
 الأخرى فيما يلي8

  من هبيعة عملها بالإشراف على تنظيم علاقة الدؤسسة بالعاملتُ فيها في  انطلاقاتقوم إدارة الدوارد البشرية
من خلال لرموعة من الوظائف منها التخطيط التعيتُ والتقييم والتحفيز ...وغتَىا،  وذلكلستلف الإدارات بها 

وىو ما يبتُ العلاقة الوهيدة والتكامل بتُ كافة  ،إضافة إلى أن كل إدارة في الدؤسسة تشمل أفراد يعملون فيها
 2.إدارات الدؤسسة

  ن لددير إدارة الدوارد البشرية والدديرين ىناك العديد من الأعمال الدشتًكة بتُ إدارات الدؤسسة، حيث يكو
والتعيتُ  الاختيارمن خلال التعاون بينهم، ومن بتُ الأعمال الدشتًكة وظيفة  أدائهاالآخرين دورا لزددا في 

مثلا، التي عادة ما تتم على مراحل متعددة بعضها يتم في إدارة الدوارد البشرية والبعض الآخر يتم في الإدارات 
 3.بتُ الطرفتُ في شكل لجان أو اجتماعات عمل وكذلك الاشتًاكضها يتم من خلال وبع ،الأخرى

  ىناك العديد من الأعمال التي يلتزم مديرو الإدارات الدختلفة في الدؤسسة بتأديتها، ىذه الأعمال تدكن إدارة
سياسات العاملتُ بالدؤسسة  الدسؤولة عن إعداد  باعتبارىاالدوارد البشرية من القيام بدورىا في التخطيط والرقابة 

ات خاصة ئيالدديرين بتقدلَ بيانات وإحصا كالتزامككل، وأيضا مسؤولة عن سلامة تطبيق ىذه السياسات،  
)بيانات الحضور والغيابات، معدل الدوران، مدى حاجة العاملتُ للتدريب،  بالعاملتُ الذين تحت رئاستهم

 4.رضاىم عن العمل....(
 من الدوارد البشرية  باحتياجاتهاوارد البشرية تزود إدارة الإنتاج والتسويق والدالية إدارة الد أن إضافة إلى

 85والتخصصات الدناسبة لخصائص الأعمال، حيث لؽكن توضيح ذلك فيما يلي
أنها تدزج بتُ  باعتبار8 تعتبر العملية الإنتاجية عملية معقدة علاقة إدارة الدوارد البشرية بإدارة الإنتاج -

والنفسية فمهما كانت وسائل الإنتاج الدادية متطورة لابد من مسالعة الدورد  والاجتماعيةالدادية  العوامل
العملية، ويتضح دور إدارة الدوارد البشرية بضبط العمالة كما ونوعا، ىذه البشري حتى تضمن الدؤسسة لصاح 

 حتى يتوافق مع التغتَات الحاصلة في الأسلوب الإنتاجي.

                                                           
، ص 0288، دار الكتب القانونية، دار شتات للنشر والبرلريات، مصر، إدارة الدوارد البشرية في المجال السياحيسامح أتزد رفعت عبد الباقي، 1

32 
  32ص  الدرجع سبق ذكره، سامح أتزد رفعت عبد الباقي،2
مقدمة لنيل شهادة ، أهروحة أدرار ةيلولا ةيالترب ةير يفي مد ةيناديم دراسةالدهنة  أخلاقيات في إرساء البشريةدور وظائف إدارة الدوارد  ،لعريبي أتزد3

 872ص ،0286جامعة محمد خيضر، الجزائر،، ةيوالاجتماع ةيالعلوم الإنسان ةي)غتَ منشورة(، كل تنمية الدوارد البشريةفي  الدكتوراه
 873ص  نفسو،الدرجع 4
  08، 02، ص ص ،الدرجع سبق ذكرهعبد الله بدر محمد الزيد  5
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8 لابد من وجود تناسق بتُ أنشطة إدارة التسويق مع أنشطة وارد البشرية بإدارة التسويقعلاقة إدارة الد -
إدارة الدوارد البشرية، حيث تزداد مسؤولية إدارة الدوارد البشرية كلما زادت الدؤسسة من مستوى نشاهها، في 

نظرا لوجود موارد بشرية ىذه الدرحلة تتسع مهام ومسؤوليات إدارة الدوارد البشرية وتصبح أكثر تعقيدا، 
 سات ولشارسات وقرارات تنمية الدوارد البشرية.اجديدة لذا متطلبات أخرى، لشا سيؤثر في سي

8 واجهت العديد من نشاهات الدوارد البشرية الرفض في تخصيص علاقة إدارة الدوارد البشرية بإدارة الدالية -
ارة الدالية إلى كون إدارة الدوارد البشرية بنشاهاتها الدوارد الدالية التي تغطيها، ويعود سبب ذلك حسب الإد

تتحمل تكاليف إضافية غتَ مبررة ومن الصعب متابعتها، كتكاليف نشاط التدريب الذي تنفق عليو مبالغ 
مالية هائلة حاليا على أمل أن تظهر نتائجو مستقبلا، إضافة إلى أنو ظهر فرع من فروع المحاسبة يدعى 

 ائد الدوارد البشرية، ووضع الدوازنات الخاصة بها.و بشرية ىدفو حساب تكلفة وعبمحاسبة الدوارد ال
 

 مقومات نجاح الإدارة الدوارد البشريةالدطلب الرابع: 
لا شك أن لصاح أداء الدؤسسة مرىون بتحديد أىداف واضحة، توجهها لضو الدهام والدوضوعات التي 

اف الدوضوعة واضحة، بقدر ما تزيد من فرص النجاح في تحتاج إلى متابعة، حيث أنو بقدر ما تكون الأىد
، وعلى ضوء ما سبق ذكره، لؽكن 1سهلة القياس ومرغوبة لدى الأفرادتحقيقها، لأن الأىداف الواضحة تكون 

 تحديد مقومات لصاح إدارة الدوارد البشرية فيما يلي8
 دعم الدؤسسة لنجاح إدارة الدوارد البشرية: 

لا عن هريق قيادة متجاوبة، وملتزمة وداعمة للنجاح، فالقيادة الداعمة ىي شرط إ لا يتحقق ىذا الدعم 
الدؤسسة الناجحة، حيث تتًك الأفراد يشاركون فعلياً في القرارات التي تتخذىا على كل الدستويات الإدارية 

ديات الدستجدة، للمؤسسة، وىذا في حد ذاتو يعتبر مدخلا حقيقيا لبناء مؤسسة ناجحة ومواكبة للتغتَات والتح
فبواسطة ىذه الدشاركة لؽكن للإدارة أن تحول سياساتها واستًاتيجياتها القدلؽة التي تنطوي على تسلط الإدارة وفرض 
القرارات من أعلى الذرم الإداري إلى أسفلو، إلى سياسات واستًاتيجيات جديدة تقوم على الدشاركة الفعلية للأفراد 

كناً في قاعدة الذرم الإداري. وعليو، يبدو جليا أن لصاح الدؤسسة لا يكون إلا من ويكون اتخاذ القرارات فيها لش
 2.خلال فلسفة قيادتها وتزويدىا لإدارة الدوارد البشرية بكل مستلزمات النجاح

 :نجاح مدير إدارة الدوارد البشرية 

                                                           
 07، ص 0285دار ابن النفيس للنشر والتوزيع، الأردن،  إدارة الدوارد البشرية،مصطفى جربوعة، 1
في إدارة الأعمال )غتَ منشورة(، كلية  رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجيستتَ دور إدارة الدوارد البشرية في التخطيط الاستراتيجي،شلالي عبد القادر، 2

 822، ص 0225، الجزائر، -البليدة–العلوم الاقتصادية والتسيتَ والعلوم التجارية، جامعة محمد دحلب 
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نوعية بالدوارد البشرية الية و كمال في معرفتومديرىا  ينجحيستدعي العمل الناجح لإدارة الدوارد البشرية أن  
في أن واحد، فالدعرفة الكمية تختص بمعرفة العموميات حول الوظائف الدوجودة، والدراكز الوظيفية الدخصصة لذا، أما 
الدعرفة النوعية فتًكز على نوعية الوظائف والشروط الدتصلة بها، أو بعبارة أخرى معرفة عدد الوظائف الحالية في 

غليها، تعتبر من الأمور البديهية العامة التي يعرفها كل الددراء تقريباً، وىي معرفة كمية، أما التنبؤ الدؤسسة وعدد شا
الدتوقع نقلهم من مكان لآخر داخل الدؤسسة، فهي الدستقبلي بعدد الوظائف الدستحدثة، وعدد الأشخاص 

الدعلومات  يقية للتنبؤ بها، واكتساب ىذهالدوارد البشرية وتتطلب استخدام علوم تطب معلومات لا يعرفها إلا مدير
عن مقاييس الدعرفة الكمية، وإن كانت ىاتان  يعبر عن الدعرفة النوعية، لذا فمقاييس النجاح للمعرفة النوعية تختلف

 1.الدعرفتان تكمل إحدالعا الأخرى
 :نجاح الدوارد البشرية في أدائها بالدؤسسة 

ثل في وجود أفراد ناجحتُ عليها أن تركز من خلال إدارة الدوارد حتى يتحقق للمؤسسة ىذا الدقوم والدتم  
البشرية على ميزتتُ أساسيتت8ُ الأولى ىي مقدرة مواردىا البشرية وتدكنهم من الدعارف والدهارات والخبرات التي 

منها ما يتعلق  تساعد الفرد على الأداء الجيد للعمل، والتي بمقدورىم اكتسابها، وتطويرىا، وبالتالي فهذه الدقدرة
بالإمكانيات الجسدية ومنها ما يتعلق بالإمكانيات الدعرفية ودور إدارة الدوارد البشرية يكمن في استخدام وظائفها، 

 بالشكل الذي لغعل قدرات الدوارد البشرية لتتلاءم مع متطلبات وشروط الوظائف الدوجودة في الدؤسسة. 
لبشرية على النجاح، فهي الحافز الذي يعبر بدوره عن استعداد الفرد للقيام أما الديزة الثانية التي تساعد الدوارد ا

بالعمل الدطلوب منو، غتَ أن ىذه الديزة تكلف الدؤسسة لشا لغعل إدارة الدوارد البشرية تخصص لو وظائف  
 2كالتعويضات وصيانة الدوارد البشرية حتى تتمكن من التحكم فيو أكثر.

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .22، ص الدرجع سبق ذكره، مصطفى جربوعة 1
 .28ص الدرجع نفسو،  2
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 ظائف إدارة الدوارد البشرية: و لثالدبحث الثا
تنطوي نشاهات ولشارسات إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة على العديد من الوظائف والتي تشكل في 
لرموعها فرعا من فروع الدعرفة التسيتَية، فإدارة الدوارد البشرية كغتَىا من الإدارات الأخرى تقوم بممارسات لستلفة 

كما   ،الدتعلقة بالدوظفتُ في الدؤسسةوالتي تكون نية التي تختص بها في لرالات عملها الف وأالإدارية سواء الأنشطة 
تختلف وظائف إدارة الدوارد البشرية باختلاف المجتمعات والثقافات تبعا للمستويات التطويرية والتنموية التي تعيشها 

ى المحلي والدولي من حيث وباختلاف أنشطة الدؤسسات ومستوى تأثتَىا على الدستو  ،المجتمعات من جهة
 وسيتم من خلال ىذا الدبحث استعراض لستلف وظائف إدارة الدوارد البشرية.أحجامها من جهة أخرى. 

 
 تخطيط الدوارد البشريةو الدطلب الأول: تحليل الوظائف 

 تلفل لسخلالذا إلى استغلامن تعتبر وظيفة إدارة الدوارد البشرية وظيفة استًاتيجية في الدؤسسة تهدف 
تتكون ىذه الوظيفة بدورىا من لرموعة فرعية من و القدرات البشرية الدتاحة بطريقة فعالة وبأسلوب عملي، 

ا أولى وظائف إدارة الدوارد مالتخطيط احدى وظائفها الأساسية كونهحيث يعد كل من التحليل و الوظائف، 
 الدتوفرة والضرورية لتحقيق أىدافها. من خلالذما الدؤسسة إلى معرفة الدوارد البشريةتسعى  التيالبشرية 
 الوظائف: تحليل الأولالفرع 

لوظائف الحالية ختلف اعملية تحليل الوظائف على إجراء دراسة دقيقة ومنظمة وتفصيلية لدتنطوي 
 1.لحصر الدهام التي يقوم بها شاغل الوظيفة وتحديد مؤىلاتو ومسؤولياتووذلك بالدؤسسة 

 أولا: تعريف تحليل الوظائف
لرموع الاجراءات التي تحدد الواجبات والدهارات الدطلوبة للقيام  تعرف عملية تحليل الوظائف على أنها

بالوظيفة ونوع الشخص الذي لغب أن يشغلها، وعليو فإن تحليل الوظيفة يقصد بو تجزئة الوظيفة الى عناصرىا 
، لغب أن تدارس فيهاظيفة، والظروف التي وليات وصلاحيات ىذه الو ؤ الأساسية الدكونة لذا، وتحديد واجبات ومس

، وتدوين ىذه البيانات في  شاغلها والآلات والدعدات الدستخدمة عند أدائها وكذا الشروط الدطلوب توافرىا في
 3نشاهتُ أساسيتُ لعا8حيث تتضمن 2.كشف تحليل الوظائف الدبدئي

ا ومسؤولياتها وكذا ظروف العمل مهامها وواجباتهمن حيث وىو وصف وتعريف الوظيفة  الوصف الوظيفي: -
 والأدوات الدستخدمة.

                                                           
 820، ص 0228ائل للنشر والتوزيع، الأردن ،، دار و ادارة الافراد –إدارة الدوارد البشرية  سعاد نائف البرنوهي، 1
 22، 0280، دار الكتاب الجامعي، الطبعة الثانية، اليمن،  إدارة الدوارد البشريةمنصور محمد اسماعيل العريقي،  2
  44ص ،الدرجع سبق ذكره، حكيمة دلذوم 3
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وىي عبارة عن قائمة توضح الحد الأدلٌ لدؤىلات الأفراد العاملتُ لغرض أداء الوظيفة  مواصفات الوظيفة: -
 وفقا لدتطلبات الأداء.

 81تتمثل ألعها فيما يلي ثانيا: أىداف تحليل الوظائف:
دي الى تسهيل الرقابة والاشراف على شاغلي الوظيفة من خلال تحديد أعباء ومسؤوليات كل وظيفة لشا يؤ  -

 الأعباء؛الصازه لتلك الدسؤوليات و 
 ؛تحديد الدؤىلات الدطلوبة لكل وظيفة حتى يسهل الاعلان عنها وشغلها لشن تتوفر فيهم الدؤىلات الدطلوبة -
 ها؛تحديد راتب لكل وظيفة يتناسب مع حجم الدسؤوليات والدؤىلات الضرورية لشاغل -
تحديد موقع الوظيفة في الذيكل التنظيمي حتى يسهل الاتصالات وتدرج الدسؤولية ومعرفة الرئيس من الدرؤوس  -

 ؛من خلال حجم ونوعية الدسؤولية والاختصاص لكل وظيفة
 82تتمثل فيما يلير عملية تحليل الوظائف بمجموعة من الدراحل تد ثالثا: مراحل عملية تحليل الوظائف:

 ؛ار حول اجراء التحليل من قبل الادارة العليا بالدؤسسةاتخاذ القر  -
تهيئة مستلزمات مباشرة وفنية لتنفيذ العملية، ابتداء بأساليب وأىداف وحدود التحليل وكذا نوع البيانات التي  -

فيذ وأختَا اختيار المحللتُ والخبراء لتن ،تفريغ البيانات دتصميم الاستمارات وحدو  ثمهرق تجميعها، و تم ترعها 
 ؛عملية التحليل

 والدقيقة؛ تهيئة لرموع العاملتُ في الدؤسسة لضمان تعاونهم مع المحللتُ ولتوفتَ الدعلومات السليمة -
 ؛ترع الدعلومات ومعالجتها -
 ؛تحليل النتائج عن هريق تفريغ البيانات في جداول تسمح بمقارنة إجابات الدوظفتُ الدختلفتُ ودراستها -
 ؛ورية والقائمة الجديدة للوظائف في ضوء سياسة الدؤسسة في تصميم الوظائفتحديد قائمة الدهام الضر  -
 ؛إقرار قائمة الوظائف والتوصيف الجديد رسميا ليصبحا ملزمتُ لجميع الأهراف الدعنية في الدؤسسة -
 

يتم استخدام عدة أساليب في إهار عملية تحليل الوظائف رابعا: الأساليب الدستخدمة في تحليل الوظائف: 
 برزىا ما يلي8 أ

 :تصلح ىذه الطريقة في توصيف الأعمال البسيطة التي تتصف بالتكرار،  أسلوب الدلاحظة الشخصية
وتقوم الطريقة أساسا على أن القائم بالوصف يقوم بمراقبة وملاحظة الشخص القائم بالعمل الدطلوب وتوصيفو 

 3.مباشرةبصفة الخاصة بالتوصيف  ويسجل كافة الأعمال التي يقوم بها ويتولى ترع كافة البيانات

                                                           
 03، 02ص ، ص0228، هبعة جي تاون للطباعة، السودان،  ادارة الأفراد بكري الطيب موسى، 1
  45، ص ذكره الدرجع سبق ،حكيمة دلذوم 2
 72ص الدرجع سبق ذكره، عبد العزيز عبد الرتزان حسن، 3
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 :يستخدم ىذا الأسلوب عادة لتحليل الوظائف بالدنشآت الصغتَة، بسبب قلة عدد  أسلوب الدقابلة
عدم القدرة على ايصال الدعلومات بشكل لملتُ فيها، أو يستخدم في حالة صعوبة استخدام الاستبيان أو االع

 1من خلالو.واضح 
 :يودونيتطلب الاستقصاء إعداد استمارة عامة تتضمن أسئلة واضحة عن القضايا التي  الاستقصاء 

توزيع الاستمارة على العاملتُ للإجابة بشكل دقيق عن الأسئلة التي تتضمنها ثم إعادتها تم من خلال معرفتها، وي
 2.إلى المحللتُ
 حيث تعد استمارة استقصاء  ،قابلة8 لغمع ىذا الأسلوب بتُ الاستقصاء والدالاستقصاء الدعزز بمقابلة

الوظائف في لاستلام الاستمارة واستكمال البيانات فيها، وىذا ما يصلح  توزع على العاملتُ ثم يتم تنظيم مقابلة
 3.الدتعددة والتي تنطوي على متطلبات خاصة

 : وظيفة تخطيط الدوارد البشريةالثانيالفرع 
 ارة الدوارد البشرية بتخطيط الدوارد البشرية. بعد القيام بعملية تحليل الوظائف تقوم إد

 أولا: تعريف وظيفة تخطيط الدوارد البشرية: 
يعرف تخطيط الدوارد البشرية على أنو لرموعة من السياسات والإجراءات الدوضوعة من قبل الادارة العليا 

العمالة الدطلوبة لشغل الوظائف  والتي تتضمن تقديرا كميا وكيفيا لحجم ،في الدؤسسة والدختصة بالدوارد البشرية
 4.الدختلفة

بما فيها إدارة الدوارد البشرية، والذي بموجبو  الدؤسسةكما لؽكن تعريفو بأنو ذلك النشاط الذي تدارسو 
، وذلك من حيث الكم والنوع القادمةزمنية الفتًة التعمل على توقع الطلب والعرض من العنصر البشري عن 

 5.والتوقيت الدناسب
 يا: أىداف تخطيط الدوارد البشريةثان

الدؤسسة ولزاولة التكيف  والتغتَات التي قد تواجلستلف تهدف عملية تخطيط الدوارد البشرية إلى مواجهة 
وعدد ونوعية العمالة  اتتطلبات الدهار ممعها، حيث لؽكن لذذه التغتَات أن تؤثر على لزتويات الوظائف و 

مات اللازمة لإعداد وتنفيذ الأنشطة الأخرى الدتعلقة بإدارة الدوارد البشرية  الدطلوبة، كما يوفر التخطيط الدعلو 
 ةمعرفة نوعية الوظائف وعدد العمالمن خلال  كالاختيار والتعيتُ والتدريب والنقل والتًقية والأجور، وذلك 

                                                           
 26، صالدرجع سبق ذكره، محمد اسماعيل العريقيمنصور  1
 45ص رجع سبق ذكره،، الد حكيمة دلذوم 2
 45الدرجع نفسو، ص3
 50ص ،الدرجع نفسو 4
 32ص ،رجع سبق ذكرهالد منصور محمد اسماعيل العريقي، 5
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رية وتخفيض تكلفة في كل وظيفة، بالإضافة إلى ألعية التخطيط في لرال ترشيد استخدام الدوارد البش ةالدطلوب
 1.العمالة

 2يلي8 فيمالؽكن تحديد أىم أىداف تخطيط الدوارد البشرية في الدؤسسة عموما و 
 ؛الحصول على العدد اللازم والنوع الدناسب من الدوظفتُ لأداء العمل في الوقت الدناسب والدكان الدناسب 
 التوازن  إحداثالعملمن خلال  وذلك بالحرص على تخفيض تكاليف الدؤسسة ساعدة في تحقيق أىدافالد

 بتُ العرض والطلب من الدوارد البشرية الكافية لاحتياجات الدؤسسة.
  المحافظة على هاقات العاملتُ واستثمارىا، وتعزيز دافعيتهم لضو العمل بالأساليب التي تضمن تقدمهم

 ؛لظوىم الوظيفي واخلاصهم للمؤسسة
 ؤسسة وبتُ استًاتيجية ادارة الدوارد البشرية وأنشطتها الدختلفة.تحقيق التكامل بتُ الخطط الاستًاتيجية للم 

 ثالثا: خطوات تخطيط الدوارد البشرية 
 لؽكن تحديد الخطوات الأساسية لعملية تخطيط الدوارد البشرية على النحو التالي8

 :اط قوتها حيث تقوم الدؤسسة بدراسة لزيطها الداخلي والخارجي من أجل تحديد نق دراسة محيط الدؤسسة
 وضعفها ومكانتها وميزاتها التنافسية وكذا منافسيها...

 :سواء الحالية أو الدستقبلية وتحديد الوضعية التي ترغب الوصول إليها؛   تحديد الأىداف 
  :يعتمد تحديد الاحتياجات الدستقبلية من الدوارد البشرية )تحديد تحديد الطلب الدتوقع من الدوارد البشرية

 83وذلك من خلال تحديدلأىداف التي تسعى الدؤسسة الى تحقيقها، الطلب( على ا
 ؛عدد العاملتُ الذين تحتاجهم الدؤسسة -
 ؛وضوح لشكنأكثر و  ةدقبأكبر مواصفاتهم الشخصية الدطلوبة  -
 الوقت الدناسب لتعيينهم وتوظيفهم في الدؤسسة. -
 :4لي8ي، يتم الأخذ بعتُ الاعتبار ما بعد تحديد الطلب من الدوارد البشرية تحديد العرض الدوارد البشرية 

 ؛تحديد الدوارد الدتاحة داخليا من حيث القدرة والعدد والدؤىلات -
 ؛التأكد من توزيع ىذه الدوارد على الدناصب وتكليفها بما ىو مطلوب -
 ؛توفر نظام معلومات للموارد البشرية يشمل لستلف الدعطيات عن الدهارات والكفاءات -

                                                           
 37، صالدرجع سبق ذكره ،فلة غيدة 1
 52، ص0200زاد ناشرون وموزعون، السعودية ،، إدارة الدوارد البشرية، عبد العزيز عبد الرتزان حسن 2
 62ص  ،الدرجع سبق ذكره، عبد العزيز عبد الرتزان حسن3
الدديرية الجهوية لقسم  –دراسة حالة سوناطراك –قيق الجودة و الديزة التنافسية تسيير و تنمية الدوارد البشرية و دوره في  تح ،رياض عبد القادر 4

، أهروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في إدارة الأعمال)غتَ منشورة( ، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم  -حاسي الرمل -الانتاج 
 65،ص0283،الجزائر، 2التسيتَ ، جامعة الجزائر 
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الدؤسسة من كفاءات بشرية ومدى استجابتها لاحتياجات  توفرهق العمل والتأكد لشا التًكيز على دراسة سو  -
 مع الاهلاع على لستلف التغتَات في سوق العمل.

 :بعد معرفة العرض والطلب يتم رسم خطة العمل التي تضم إجراءات عملية في  وضع خطة للعمل ومتابعتها
لتوظيف ..، و يتم متابعة مدى تطبيق الخطة وصلاحيتها، ومراقبة شتى ميادين إدارة الدوارد البشرية كالانتقاء، ا
إمكانية إجراء تعديلات عليها متى مع القوة والضعف فيها  مراكزعملية تنفيذىا بقصد تقولؽها والوقوف على 

 1.الدستجداتلستلف ذلك لتكييفها مع الأمر تطلب 
 :تخطيط الدوارد البشريةعملية رابعا: الدشكلات التي تواجو 

 تتعدد الدشكلات التي تواجو عملية تخطيط الدوارد البشرية وتحد من فاعليتها، ومن أىم تلك الدشكلات8
لإجراء التحليلات  عدم دقتها وحداثتها وأعدم توفر البيانات الكاملة اللازمة لعملية تخطيط الدوارد البشرية،  -

 ؛اللازمة لتحديد التقديرات السليمة
عملية تخطيط الدوارد البشرية، ووجود نقص في إعداد أخصائي تخطيط الدوارد ضعف كفاءة القائمتُ على  -

 ؛البشرية القادرين على معالجة كافة الجوانب بالدستوى الدناسب
تعدد العوامل الدؤثرة على عملية تخطيط الدوارد البشرية وتشابكها، سواء كانت تلك العوامل داخلية8 كالإنتاجية  -

ات والدسار الوظيفي ...، أو عوامل خارجية كأسواق العمل المحيطة وألظاط التكنولوجيا والأداء والقدرات والدهار 
 2.الدطبقة في لرال عمل الدؤسسة والاتجاىات الاقتصادية

عاجزا عن مواكبة  يكونافتقار جل الدؤسسات لنظام الدعلومات الخاص بإدارة الدوارد البشرية أو تقادمو، بحيث  -
 3.تقبال الدعلومات الدقيقة لإجراء التحليلات اللازمة وتحديد التقديرات السليمةالتطورات الحديثة وعن اس

 
 ب الثاني: توظيف الدوارد البشريةالدطل

والتي  اعملية التوظيف الامتداد الطبيعي لعملية تخطيط الدوارد البشرية، والأداة الأساسية والتنفيذية لذتعتبر 
والتعرف على من تتوفر فيو الشروط اللازمة  ،لة بينهم وفقا لدعايتَ علميةكن من استقدام الأفراد واجراء الدفاضتد

8 أساسية ىي عملياتثلاثة بدورىا التوظيف  وظيفةالعمل وتحمل الدسؤولية على الوجو الأكمل. وتتضمن  لأداء
 الاستقطاب، الاختيار والتعيتُ.

 الفرع الأول: الاستقطاب 
 تتم عند اتخاذ قرار التوظيف، ويشمل البحث عن الدوارد البشرية الدناسبة.يعتبر الاستقطاب أولى العمليات التي 

                                                           
 66صالدرجع نفسو، 1
 62ص الدرجع سبق ذكره،عبد العزيز عبد الرتزان حسن،  2
 52ص الدرجع سبق ذكره، ، فلة غيدة 3
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 ستقطاب الدوارد البشريةاأولا: تعريف 
ويغذي أو  ىو عملية جذب الدتقدمتُ الدناسبتُ لاحتياجات الدؤسسة من الدوارد البشرية، الاستقطاب

مدى قدرة الدؤسسة على جذب  يتُ لعا8أساس على عاملتُ اعليتوتتوقف فو يسبق عمليتي الاختيار والتعيتُ، 
 1.الأفراد الدتقدمتُ لطلب الوظائف عليها، وما تدلكو الدؤسسة من وسائل أو مصادر للاستقطاب
ثم العمل على ومن كما يعرف أيضا بأنو عملية البحث عن الدوارد البشرية التي تحتاجها الدؤسسة في سوق العمل، 

قيام بتصميم البرامج اليتم تحقيق ذلك عن هريق ، حيث والدواصفات الدطلوبةتوفتَىا بأكبر عدد لشكن وبالنوعيات 
التي يتم من خلالذا خلق الرغبة والدافعية لدى الدوارد البشرية التي تحتاجها الدؤسسة من سوق و الاستقطابية الدناسبة، 

 2.العمل، وتحفيزىا ودعوتها للتقدم وهلب التوظيف لديها عن رغبة واقتناع
 ىداف استقطاب الدوارد البشريةثانيا: أ

 3ولؽكن ادراج اىداف وظيفة استقطاب الدوارد البشرية في النقاط التالية8
  حصر عملية الاستقطاب التي يقضيها كل من تحليل العمل لتحديد الدواصفات الوظيفية والشروط الواجب

 ؛وعيات الدطلوبة من العاملتُتوفرىا فيمن يشغل الوظيفة، وتخطيط الدوارد البشرية لتحديد الأعداد والن
 ؛توفتَ العدد الكافي من الدتقدمتُ الدلائمتُ لشغل الوظائف بأقل تكلفة لشكنة 
  زيادة معدلات استقرار العمالة وتكوين قوة عاملة ذات  وذلك من خلالالاسهام في زيادة فاعلية الدؤسسة

 ؛تأىيل وكفاءة عالية
 ن خلال التًكيز على الاستقطاب وجذب الافراد الدناسبتُ الذين يتم الاسهام في زيادة فاعلية عملية الاختيار م

 وبالتالي تقليل عدد الدتقدمتُ من غتَ الدؤىلتُ لشغل الوظائف. ،الاختيار من بينهم
 

 ثالثا: مصادر استقطاب الدوارد البشرية
 الدزج بتُ تنقسم مصادر الاستقطاب الى مصادر داخلية واخرى خارجية، حيث تلجئ معظم الدؤسسات الى

 الدصدرين لاستقطاب احتياجاتها من الدوارد البشرية، وفيما يلي عرض لكل مصدر منها8
 اعتماد الدؤسسة على الأفراد العاملتُ فيها لشغل الوظائف الشاغرةبها ويقصد  :الداخلية لاستقطاباصادر م ،

5لعديد من الدزايا ألعها ما يلي8ولذذه الطريقة ا 4لدواصفات الوظيفة.الشروط اللازمة  والذين تتوفر فيهم
 

 ؛تقييمو في الوظائف السابقةلالطفاض درجة الدخاهرة نظرا  وبالتالي الدعرفة الكاملة بالدرشح لشغل الوظيفة -
                                                           

 67ص الدرجع سبق ذكره، ،رياض عبد القادر1
 052ص  ،الدرجع سبق ذكره عمر وصفي عقيل، 2
 62، ص0224دارا للكتاب العالدي و عالم الكتب ، الأردن ،، ج إدارة الدوارد البشرية مدخل استراتيجيمؤيد سعيد سالم، عادل حرحوش صالح،  3
 832ص  ،الدرجع سبق ذكرهعبد العزيز عبد الرتزان حسن،  4
 53، صالدرجع سبق ذكره ،فلة غيدة 5
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 ؛ستقبلاموالنمو  ةارتفاع الروح الدعنوية للعمال وزيادة دافعيتهم للعطاء أكثر عن هريق توفتَ فرص التًقي -
 ؛التنظيمي للأفراد الاستفادة من عوامل الولاء -
 ؛الطفاض الحاجة الى التدريب والرعاية والتهيئة -
والطفاض تكاليف عملية الاستقطاب والاختيار  الوظيفةسرعة اتدام الاجراءات الخاصة بالتعيتُ واستلام  -

 والتعيتُ.
 ومن بتُ الدصادر الداخلية للاستقطاب8

 :81ألعها ما يليىذه الطريقة عدة مزايا  وتحقق وىي نقل الفرد من وظيفة ادلٌ الى وظيفة اعلى، الترقية 
 ؛ لدعلومات الكافية عن الدرشحتُ لشغل الوظائفامتلاك ا -
من اخلاصهم وثقتهم  ذلك يزيدفر جهودىم، يتقدبرفع الروح الدعنوية لدى الدوظفتُ نتيجة إحساسهم  -

 ؛بالدؤسسة
 الدؤسسة أكثر معرفة بظروف وسياسات الدؤسسة. يموظفمعرفة  -
 الزائدة في بعض الأقسام التنظيمية بالدؤسسة: العمالة 

قد توجد قوى عاملة فائضة في بعض الأقسام نتيجة لتوقف جزء من النشاط الإنتاجي، أو استخدام تكنولوجيا 
 2.ففي ىذه الحالة تعطي بعض الدؤسسات الأولوية في شغل الوظائف الشاغرة لذذه العمالة الزائدة، جديدة
  بحاجتها  الداخليةتلجأ الدؤسسة الى الدصادر الخارجية عند عدم وفاء الدصادر  جية:مصادر الاستقطاب الخار

في إضافة وتنويع الكفاءات فيها، وتتيح ىذه الدصادر فرصا أكثر للاختيار  رغبتهاأو عند  العمالة الدطلوبةمن 
، لشا يساىم في يار أفضلهماختلؽكنها من من الدرشحتُ  كممكانية الوصول الى  إنظرا لتعددىا وتنوعها وبالتالي 

 3أكثر. تطوير الدؤسسة وحث موظفيها على الاىتمام بعملهم
 ومن بتُ الدصادر الخارجية للاستقطاب8

 :وىو من الدصادر الشائع للبحث عن العاملتُ والذي يسمح بالوصول الى أعداد كبتَة من الدؤىلتُ  الاعلان
 4.و الدقروءةأالدسموعة  وأالدرئية  ويتم من خلال وسائل الاعلامبسرعة وكلفة لزددة، 

 :ىذا  ويتميزالدؤسسات الى الجامعات والدعاىد للبحث عن الكوادر،  وتتم من خلال لجوء الدؤسسات التعليمية
 5.يقدم مهارات وتخصصات متنوعةكما الوصول اليو،   بسهولةالدصدر 

                                                           
 63ص  الدرجع سبق ذكره، ،منصور محمد اسماعيل العريقي 1
 63ص ، الدرجع نفسو2
 04ص  الدرجع سبق ذكره،، سامي علي أبو الروس 3
، رسالة مقدمة لنيل شهادة الداجستتَ في تخصص ممارسات ادارة الدوارد البشرية و أثرىا في تحقيق التميز الدؤسسيعبد المحسن أتزد حاجي حسن،  4

 08ص ، 0282ادارة الأعمال )منشورة ( ،كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، الكويت ،
 64ص الدرجع سبق ذكره، ،منصور محمد اسماعيل العريقي 5
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 :وظيفةتهم الى الدؤسسات للحصول على كثتَ من الباحثتُ عن العمل بطلبايتقدم ال قوائم الباحثين عن العمل 
اجة لعاملتُ تتوفر الحيتم الرجوع اليو عند حيث تجميع ىذ الطلبات في سجل خاص، فتقوم الدؤسسات بفيها، 

 1.فيهم الشروط الدطلوبة
 :تعمل بعض الدؤسسات على تعيتُ الأفراد لفتًة قصتَة كمصدر في الحصول على احتياجات  التعيين الدؤقت

طلوبة، ويستخدم للكفاءات التي يصعب توفرىا بصفة دائمة خاصة في لرال الأعمال الادارية حيث العمالة الد
 2.تحمل أي التزامات في الدعاشات أو التأمينات أو أي ضمانات أخرى ذلك الدؤسسةلغنب 

 ختيار الدوارد البشريةاالفرع الثاني: 
 تليها عملية الاختيار. أو الخارجيةسواء من مصادرىا الداخلية  عملية الاستقطابالقيام ببعد 

 الدوارد البشرية اختيارأولا: تعريف 
الاستقطاب الجيد ينتج عنو لرموعة جيدة من الطلبات الدقدمة من الأفراد الراغبتُ والدؤىلتُ للعمل في 

ويعرف  و،تعيينباختيار الأفضل و الوظائف الشاغرة لدى الدؤسسة، بحيث تشكل ىذه الطلبات أساسا جيدا للقيام 
 3.الاختيار بأنو العملية التي يتم بمقتضاىا انتقاء الدوظف الأكثر كفاءة لشغل الوظيفة الدعلن عنها

 ثانيا: أىداف وظيفة الاختيار:
 84تحقيق العديد من الأىداف ألعها ما يلي تهدف عملية اختيار الدوارد البشرية الى

 ؛انتقاء أفضل الأشخاص من الدتقدمتُ لشغل الوظائف -
 ؛كفاءتولع الشخص الدناسب في الدكان الدناسب وض -
 ؛تحقيق التوافق بتُ متطلبات وواجبات الوظيفة وبتُ مؤىلات وخصائص ومواصفات الفرد الدتقدم -
 ؛تعتبر مرحلة تطوير وكشف عن مؤىلات الأفراد الدتقدمتُ -
 الآخر.تدثل فرصة لؽكن لكلا الطرفتُ )الدؤسسة والافراد( انتهازىا ليتعرف كل منهما على  -

 :الاختيارثالثا: مراحل وظيفة 
أن لغتازىا بنجاح حتى لػظى في الأختَ بالوظيفة  الدتقدمعلى  التي لغبراحل الداجراءات الاختيار  تدثل

 بها. التي يرغب
 8الدواليوتم اترال مراحل الاختيار في الخطوات الدبينة في الشكل 

 
 

                                                           
 63ص  رجع نفسو،الد1
 836، ص الدرجع سبق ذكره عبد العزيز عبد الرتزان حسن، 2
 026، ص الدرجع سبق ذكره ،أتزد لعريبي 3
 840، صرجع سبق ذكرهالد عبد العزيز عبد الرتزان حسن، 4
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 ريةمراحل اختيار الدوارد البشو : إجراءات (3ل )الشك

 
 من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على8الدصدر :

 78ص 0280، الطبعة الثانية ، اليمن، دار الكتاب الجامعي ،إدارة الدوارد البشريةمنصور محمد اسماعيل العريقي، 
 
تزويدىم ل استقبال الدتقدمتُ لطلب العملحيث يتم  استقبال طالب العمل واجراء الدقابلة الدبدئية معو: -

مستوى  الدطروحة حولالأسئلة أكثر، بالإضافة إلى ترع بعض الدعلومات من خلال  تفصيلية بمعلومات
مدى قدرتهم ورغبتهم في العمل ومنو يتقلص عدد  ذلك من أجل معرفةالتحصيل العلمي والخبرة وغتَىا، و 

 1البعض منهم.الأفراد في الدرحلة التالية بسبب انسحاب 
ناع هالب العمل بالتوظيف في الدؤسسة من خلال زيارتو الأولى لذا، بعد اقتملء طلب الالتحاق وفحصو:  -

 2لدلئها. وحصولو على الدعلومات الكافية عنها، وبعد اجتيازه للمقابلة الدبدئية، لؽنح استمارة
من خلال ىذه القائمة يتم تقليص عدد الدتقدمتُ الى عدد معقول  إعداد قائمة نهائية بالدرشحين للمقابلة: -

 عدة قواعد.لغب الالتزام بحيث عند اعداد ىذه القائمة اء الدقابلات معهم، لؽكن اجر 
التنبؤ باحتمالات لصاح شخص معتُ في أداء عمل لزدد بهدف تستخدم لرموعة من الاختبارات  الاختبارات: -

ن في حيث لؽك 3.منها اختبارات الذكاء، اختبارات جسمانية اختبارات الاداء والالصاز، الاختبارات النفسية
 استبعاد أو رفض الدتقدم للعمل في حالة الاخفاق في الاختبار. ىذه الدرحلة

                                                           
 78ص الدرجع سبق ذكره، ، منصور محمد اسماعيل العريقي 1
 70ص الدرجع نفسو،2
 842، صالدرجع سبق ذكره، ان حسنعبد العزيز عبد الرتز 3

 استلبال طالب العمل ، واجراء الملابلة المبدئية معه• 1

 ملء طلب الالتحاق و فحصه• 2

 إعداد كائمة نهائية بالمرشحين للملابلة• 3

 الاختبارات• 4

 الكشف الطبي• 5

 اختيار المىظف الأفضل • 6
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 .عمل معتُلقيام بل ة8 وىي عملية تتعلق بسلامة الدرشح الصحية بصورة عامالكشف الطبي -
 أنسب الدتًشحتُ. اختيار حيث يتمنتائج الاختبارات والدقابلات وذلك بناء على 8 اختيار الدوظف الأفضل -

 : وظيفة تعيين الدوارد البشرية.لثلثاالفرع ا
 حيث يتم من خلالذا الالتحاق بالوظيفة. الدوارد البشرية، توظيفتعتبر عملية التعيتُ آخر وظيفة في 

 أولا: تعريف وظيفة تعيين الدوارد البشرية: 
أي اصدار حتُ تقرير نتيجة الدفاضلة بتُ الدرشويقصد بو التوظيف  وظيفةيعتبر التعيتُ الخطوة الأختَة في 

القرار بتعيتُ الدرشح في وظيفة معينة وذلك اعتبارا من تاريخ لزدد فيتًتب عن ذلك حقوق للموظف وواجبات 
 . ومسؤوليات وظيفية

 ثانيا: أهمية توظيف الدوارد البشرية:
لأن ذلك البشرية،  تعد عملية الاستقطاب والاختيار والتعيتُ من أىم الوظائف التي تناط بها إدارة الدوارد

ويسهل من عملية تطوير الدناسب يضمن الإنتاجية العالية  ستقطاب واختيار الشخص الدناسب وتعيينو في الدكانا
لؽكن عرضو لإصابات العمل، ومن جهة أخرى يقلل من ت، و الدؤسسةاستمراره في بالتالي يضمن ، و البشريالدورد 
متزايد من هرف الدؤسسات بهذه  ىتماملذلك لصد الا ،الدؤسسةتوفتَ الكثتَ من الجهود والتكـاليف علـى من 

 خلال الاستعانة بالخبراء والدستشارين في ىذا المجال.ن مـالعملية يتجلى ذلك 
 : مراحل عملية التعيين: لثاثا

 وتتضمن ما يلي8
 1.بإصدار قرار التعيتُ بالدؤسسةحيث تقوم الجهة الدختصة  إصدار قرار التعيين: -
سياساتها، ولغب و يتم بموجبها تعريف الدوظف الجديد بواجباتو ومسؤولياتو، وبأىداف الدؤسسة و  8التهيئة الدبدئية -

 ها، ىياكلتهاتاريخ نشأكل ما يتعلق بالدؤسسة ك  أن يتم التعريف بالدؤسسة من خلال برنامج جيد يتناول
 2...التدريبلأجور والحوافز، فرص كا  لامتيازات الوظيفية... بالإضافة إلى تعريفو باالتنظيمية

 ه، ويبقى خلال ىذلفتًة معينة يعتُ الفرد في البداية تحت التجربةحيث متابعة وتقويم الفرد خلال فترة التجربة:  -
الفتًة تحت الاختبار والدلاحظة من قبل رئيسو الدباشر، وفي نهاية الفتًة يعد الرئيس تقريرا نهائيا لػدد فيو مدى  

 3.وره بشأن تثبيتو أو فصلو أو تحويلوكفاءة الدوظف الجديد، ويضع فيو تص
الدوظف تقريـر رئيسو الدباشر يعتُ  وبعدفبعد أن تثبت كفاءة الدوظف خلال فتًة التجربة تثبيت الدوظف وتدكينو:  -

 1.الظروف الداديـة والدعنويـة اللازمة لتنفيذ العمل وتهيأ لو الصلاحية الكاملة ولؽنحبشكل رسمي، 

                                                           
 03، صالدرجع سبق ذكره عبد المحسن أتزد حاجي حسن، 1
 823ص  ،الدرجع سبق ذكره، منصور محمد اسماعيل العريقي 2
 846ص  ،الدرجع سبق ذكره عبد العزيز عبد الرتزان حسن، 3
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 داء الدوارد البشرية وتنميتها الدطلب الثالث: تقييم أ

من الوظائف الدهمة لإدارة الدوارد البشرية، وذلك لتزويد ىذه الأختَة تعتبر وظيفة تقييم الدوارد البشرية 
بمختلف الدعلومات حول الدوارد البشرية التي تدكن من عملية الحكم على أدائها وكفاءتها في العمل وقدرتها على 

وبالتالي اتخاذ القرارات الدناسبة في الوقت الدناسب خاصة ما تعلق منها بتنمية الدوارد ، وظائفإلصاز الدهام الخاصة بال
 البشرية.

 ظيفة تقييم أداء الدوارد البشريةالفرع الأول: و 
تعد عملية تقييم الأداء مكملة لأنشطة إدارة الدوارد البشرية، وتقييم أداء الأفراد ىو الوسيلة التي من 

 عدة أساليب للتقييم. لستلفة وتستخدمفهي تخضع لدمارسات لذلك رفة جوانب قوة وضعف الأفراد، خلالذا يتم مع
 عريف تقييم أداء الدوارد البشريةأولا: ت

"مقارنة الأداء الفعلي الإلصازات التي تدت بالدعايتَ الدوضعية  بأنها عملية تقييم أداء الدوارد البشرية تعرف
 2.القرارات الصحيحة" الالضرافات واتخاذمسبقا والقيام بعملية تحليل 

 ىداف تقييم أداء الدوارد البشريةثانيا: أ
 83لؽكن تقسيم أىداف تقييم الأداء إلى ما يلي

 8ألعها فيوتتمثل : بالنسبة للمؤسسة 
من خلال استثمار قدراىم الكامنة وتوظيف هموحاتهم بأساليب تؤىلهم إلى وذلك النهوض بمستوى العاملتُ  -

 ؛وكذلك تطوير من لػتاج منهم إلى التدريب أكثر التقدم،
 وضع معدلات موضوعية لأداء العمل من خلال دراسة تحليلية للعمل ومستلزماتو. -
 وتتمثل فيما يلي8: بالنسبة للمديرين 

 ؛العلاقات مع الدوظفتُ من خلال تهيئة الفرصة الكاملة لدناقشة مشاكل العمل مع أي منهم تحستُ -
 فيما يتعلق بالعاملتُ. ر في لرال الإشراف والتوجيو واتخاذ القراراتتنمية قدرات الددي -
 وتتمثل فيما يلي8لمرؤوسين: بالنسبة ل 

 ؛تعزيز حالة الشعور بالدسؤولية -
تساىم عملية تقييم الأداء في اقتًاح لرموعة من الوسائل والطرق الدناسبة لتطوير سلوك الدوظفتُ وتطوير  -

 ة بصورة مستمرة.بيئتهم الوظيفية بأساليب علمي

                                                                                                                                                                                     
 04 03ص ص الدرجع سبق ذكره، عبد المحسن أتزد حاجي حسن، 1
  22، ص  0223النشر ، الطبعة الاولى، مصر، تًاك للطباعة و يإ ، تنمية مهارات تخطيط الدوارد البشريةبرادعي، بسيولٍ محمد ال 2
 22ص  الدرجع سبق ذكره، عبد المحسن أتزد حاجي حسن، 3
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 ثالثا: خطوات تقييم أداء إدارة الدوارد البشرية:
 1والتي لؽكن الغازىا فيما يلي8تدر عملية تقييم الأداء بالعديد من الخطوات 

لستلف حصر وتحديد الأعمال الدطلوب تنفيذىا، والتعرف على  وذلك من خلال تحديد العمل الدطلوب: -
والدسؤوليات التي يلتزم بها شاغل الوظيفة إضافة إلى ظروف العمل حيث الواجبات  فيها من جوانب العمل

 وكيفية أداء الأعمال.
 ، وتكونتعتبر الأساس الذي يعتمد عليو أصحاب التقييم )الرؤساء والدرؤوستُ( تحديد معايير تقييم الأداء: -

 يتعلق بالشخصية ومنها ما يتعلق بالإلصازات. منها ماحيث لستلفة 
 لكل نوع مزاياه وعيوبو. ذلك لأنلغب التنويع في الدصادر  البيانات الخاصة بالتقييم: تحديد مصادر جمع -
و أتقليدية الأساليب التقييم سواء لغب تحديد الأسلوب الدناسب للتقييم،  تحديد أساليب تقييم الأداء: -

 ديثة.الح
تقييم أكثر من مرة في لم باسات تقو سيتم التقييم في الدؤسسات عادة مرة كل سنة وىناك مؤ  تنفيذ التقييم: -

إضافة إلى تكلفة  ،عمليةىذه المدى الفائدة من و الدؤسسة وأىداف التقييم يرتبط ذلك بفلسفة السنة، و 
 التقييم.

الفرصة للموظف ليعرف ما إذا كان أدائو صحيحا كونها تتيح   تعتبر أىم تذار عمليات التقييم التغذية الراجعة: -
 حي الإجادة في أدائو.اإلغابية تبتُ نو  والدوظف أ تُ نواحي القصور في أداءقد تكون سلبية تبو أو خاهئا، 

في الشكوى للعاملتُ من نتائج التقييم أمام جهات إدارية عليا متخصصة إمكانية فتح  أي إجراء التظلم: -
 إعادة النظر في ىذه النتائج.

 رابعا: مشاكل تقييم أداء الدوارد البشرية: 
سواء ما الدشاكل والصعوبات  الدوارد البشرية لكن عادة ما تواجو ىذه العملية العديد منرغم ألعية تقييم أداء 

 2عموما لؽكن الغازىا فيما يلي8، و تُبالدرؤوس تلك الدتعلقةو أتصميم النظام أو بقياس الأداء تعلق منها 
 :وتتمثل في الآتي8 مشاكل تتعلق بتصميم نظام التقييم 

 ؛داءعدم وجود معدلات ومعايتَ للأ -
 ؛استخدام هريقة للتقييم لا تتناسب مع تريع الوظائف -
 ؛عدم كفاءة لظاذج التقييم -
 اتجاه بعض الدؤسسات إلى السرية في التقارير.  -

                                                           
صص العلوم التجارية )غتَ ، رسالة مقدمة لنيل شهادة الداجستتَ في تخ، دور تقييم أداء العاملين في تحديد احتياجات التدريبعمار بن عيشي 1

 87، 86، ص ص 0224منشورة(، كلية العلوم الاقتصادية والتسيتَ والعلوم التجارية ، جامعة محمد بوضياف بالدسيلة، الجزائر ، 
 . 064،  063، ص ص0222، الدار الجامعية للنشر و التوزيع، مصر، إدارة الدوارد البشريةأتزد ماىر، 2
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 :يلي8 تتمثل فيما مشكلات تتعلق بإدارة النظام 
 ؛نقص النشرات الدورية -
 ؛قلة الدسالعة في تدريب الرؤساء الدباشرين -
 قلة الدتابعة. -
  تتمثل فيما يلي8 بالدقيم:مشاكل تتعلق 

 ؛الديل لضو الوساهة في التقييم -
 ؛الديل للتقييم العشوائي -
 ؛أو التشدد في التقييم التساىل -
 .خطأ الوقوع في التحيزات الشخصية -

 ني: وظيفة تنمية الدوارد البشريةالفرع الثا
لػتاج إلى لذلك فهو نجاح، يعتبر الدورد البشري الدوجود في الدؤسسة العنصر الفعال الذي يقود الدؤسسة لل

 تحقيق أىداف الدؤسسة بكفاءة.  بما يساىم فيالتغتَات التي تحدث في بيئة العمل، لستلف لدواكبة مستمرة تنمية 
 أولا: تعريف وظيفة تنمية الدوارد البشرية:

لى معلومات "تلك العمليات الدتكاملة الدخططة موضوعيا والقائمة ع 8تنمية الدوارد البشرية على أنهاتعرف 
صحيحة والذادفة إلى إلغاد قوة عمل متناسبة مع متطلبات العمل في مؤسسات لزددة والدتفهمة لظروف وقواعد 

 1.وأساليب الأداء الدطلوبة"
 ثانيا: أهمية وظيفة تنمية الدوارد البشرية: 

 82تكمن ألعية وظيفة تنمية الدوارد البشرية فيما يلي
 ؛للأفراد ءلأداء الكفالزيادة في الإنتاج من خلال ا -
 ؛ستبدال في موارد معينةافي النفقات التي لؽكن أن تتكبدىا الدؤسسة نتيجة التغيتَ أو الذدر أو  الاقتصاد -
زمة للقيام بالدهام الدوكلة لاوذلك عن هريق امدادىم بالدهارات ال تحفيز الأفراد وتوفتَ الدوافع الذاتية للعمل -

 ؛إليهم
 لتلبية حاجات وشروط لستلف مشاريع الدؤسسة. الوظيفي  الاستقرارتوفتَ  -

 تنمية الدوارد البشرية:  أساليبثالثا: 
 دعتمامن خلال الاتقوم إدارة الدوارد البشرية بتنمية مواردىا من أجل تطويرىم إكسابهم مهارات جديدة وذلك 

ات يلتنمية سلوكومستمرة  عملية لسططة"على أنو والتي من ألعها التدريب الذي يعرف عمليات العديد من العلى 

                                                           
 56، ص 0227، دار الديسرة للنشر والتوزيع ، الأردن ،  رة الاستراتيجية وتنمية الدوارد البشرية، الإدامحمد سمتَ أتزد 1
 . 827، ص  0226، دار الدنهل للنشر و التوزيع ، لبنان ،  إدارة الدوارد البشرية اتجاىات وممارساتكامل دابر ،2
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واتجاىات الفرد أو المجموعة لتحستُ الأداء واكتساب الخبرة، من خلال توسيع معارفهم وصقل مهاراتهم وقدراتهم 
 1."عن هريق التحفيز الدستمر على تعلم واستخدام الأساليب الحديثة لتتفق مع هموحهم الشخصي

 
 يةالدطلب الرابع: تحفيز وتعويض الدوارد البشر 

وظيفة تحفيز وتعويض الدوارد البشرية على زيادة كفاءاتهم وقدراتهم وجعل العاملتُ يبذون الدزيد من  تعمل
الجهد والعمل جعلهم لا يبخلون بذلك على مؤسساتهم، وتعتبر ىذه الوظيفة من أعقد وأصعب وظائف إدارة 

 عنو معقد وصعب التحكم فيو.الدوارد البشرية لأنها تتعامل مع السلوك الإنسالٍ الذي أقل ما يقال 
 ول: وظيفة تحفيز الدوارد البشريةالفرع الأ

من بتُ أىم الوظائف في إدارة الدوارد البشرية التي تقود الدؤسسة ، فهو للأداء الجيد الدافعيعتبر التحفيز 
تحقيق لتهم يقودىم إلى بذل أقصى لرهودا والذيمن خلال تحريك دافعية الأفراد العاملتُ فيها، وذلك للتميز 

 لمؤسسة.الدسطرة لىداف الأ
 لا: تعريف تحفيز الدوارد البشريةأو 

" ىي لرموعة العوامل التي تهيئها الإدارة والتي تهدف من خلالذا لتحريك قدرات  على أنها8تعرف أنظمة الحوافز 
أفضل وىذا بالشكل الذي ئو لأعمالو على لضو أكبر و االفرد الإنسانية وإثارة قواىا الكامنة لشا يزيد من كفاءة أد

 2".لػقق أىدافو واشباع كافة احتياجاتو الإنسانية ورغباتو
 يا: أىداف تحفيز الدوارد البشريةثان

 83يهدف نظام تحفيز الدوارد البشرية إلى لرموعة من الأىداف ألعها
 ؛رباحالأومن ثم الدبيعات أو زيادة ، توكميات الإنتاج وجودسواء الدتعلقة بزيادة نواتج العمل  -
 ؛حتياجات العاملتُلستلف اإشباع  -
 ؤسسة؛اشعار العاملتُ بروح العدالة داخل الد -
 لديهم؛ نتماءورفع روح الولاء والا الدؤسسةلعاملتُ إلى أكثر لجذب  -
 فيما بينهم؛ تنمية روح الفريق والتضامنمن خلال  تنمية روح التعاون بتُ العاملتُ -
 تحستُ صورة الدؤسسة أمام المجتمع.  -
 
 

                                                           
 .80،82، ص ص 0284ية للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الأردن،الجنادر ، تدريب وتنمية الدوارد البشريةعبد الكرلَ أتزد تريل،  1
 .04، 03ص ص  الدرجع سبق ذكره، حسن سليمان عبد الله أبو العلية،2
 .024، ص الدرجع سبق ذكره ،أتزد ماىر3
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 ثالثا: خطوات تصميم نظام الحوافز:
 1يما يلي8تدر وظيفة تصميم نظام الحوافز على لرموعة من الدراحل تتمثل ف

 :الاقتصاديةوالعوامل  ،دارة بدراسة دوافع وحاجات العاملتُالإمن خلالذا تقوم و  مرحلة الدراسة والإعداد 
عليهم في الفتًة  هرأتالأفراد والتغتَات التي  والإنسانية والقانونية وتركيبة القوى العاملة ودوافع وحاجات

 .السابقة
 :الحد الأدلٌ من الأجور، معدلات و معرفة الذدف من نظام التحفيز، نوع الحافز  اوغايته مرحلة وضع خطة

ما لؽكن أن تواجهو و ستًاتيجي لذا عتبار البعد الاخذ بعتُ الاأن تألغب على الخطة الأداء الفردي والجماعي، و 
 تَات مستقبلية. من متغ

 :وفي ىذه الدرحلة تلجأ الدؤسسة لتهيئة الظروف الدلائمة لتنفيذ الخطة وتجريبها في نطاق  مرحلة تجريب الخطة
 التقييم.عملية معالجتها قبل بالتالي و  فيها، ضيق للتأكد من مناهق الخلل والضعف

 :في ات سابقة يتم تعديل الخطة والشروع على ضوء ما تحصلت عليو الإدارة من معلوم مرحلة التنفيذ والدتابعة
 تعرف على النتائج التي حققها نظام التحفيز.يتم بعدىا الومتابعتها ل ،تنفيذىا

 رابعا: أنواع أنظمة الحوافز: 
ختلاف الدؤسسات وإمكانياتها، حيث لؽكن تقسيم الحوافز من حيث تختلف أنظمة الحوافز التي يتم إعدادىا با

 82فيما يلي، وعموما لؽكن إلغاز ذلك ه أثرىا على الفردومن حيث اتجاأمادتها 
 وتشمل الدكافآت، وزيادة الأجور والرواتب، والدشاركة بالأرباح.... ادية:الدوافز الح -
 خطابات الشكر، وشهادات التفوق والتميز، والدشاركة في القرارات الإدارية...وتتمثل في  عنوية:الدوافز الح -
ذا النوع بأفراد لرددين في الدؤسسة، مثال ذلك تقدلَ مكافأة لأفضل موظف، أو ولؼتص ى :الفرديةوافز الح -

 الدوظف الدثالي...وتستخدم ىذه الحوافز لدعم التنافس الإلغابي بتُ الأفراد.
وتوجو ىذه الحوافز لزيادة دوافع الجماعة وروح التعاون بتُ الأفراد ومثال ذلك منح جائزة  :الجماعيةوافز الح -

 في الدؤسسة...لأفضل قسم 
 مالية لأحد الدوظفتُ.. ومثال ذلك تقدلَ مكافآت لصاز،ىدفها دفع العاملتُ للإ: الحوافز الإيجابية -
الغرض منها ىو الردع والتحفيز على عدم تكرار الأخطاء أو السلوك غتَ الدرغوب، ومن  الحوافز السلبية: -

 ..رمان من التًقية.أمثلتها الإنذار الشفهي أو الكتابي، الخصم من الراتب، الح

                                                           
ركز الكتاب الأكادلؽي، الطبعة الأولى، ، مالقيادة الإدارية و أثرىا في إدارة الدوارد البشرية استراتيجياتصلاح ىادي الحستٍ، اعتصام الشكرجي،  1

  828،  822، ص ص  0283الأردن، 
،  0200، العبيكان للنشر، الدملكة العربية السعودية، ومفاىيمها وتطبيقاتها الدعاصرة إدارة الأعمال: أساسياتأتزد بن عبد الرتزن الشميمري،  2

 .085ص
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 : وظيفة تعويض الدوارد البشريةالفرع الثاني
بالتالي ستمرار بالتعلم و ثر على دافعية الأفراد للنمو والتطور والاؤ تعتبر التعويضات من أىم العوامل التي ت

 تحستُ أداء الدؤسسة بأكملها وتحقيق أىدافها. و الإنتاجية  لزيادةمحفز تعتبر ك
 لدوارد البشريةتعويض اأولا: تعريف 

الدالية والدكافئات التي  الددفوعاتتريع الدؤسسة للمورد البشري الدوجود في  قدمةالتعويضات الدتضم 
 .لدواردىا البشرية مقابل أدائهم لدهامهمتقدمها الدؤسسة 

 ىداف نظام تعويض الدوارد البشريةثانيا: أ
 81فيما يليتكمن أىداف تعويض الدوارد البشرية الدوجودة في الدؤسسة 

 ؛الدوظفتُ الأكفاء ، والمحافظة علىجذب الدوظفتُ الدؤىلتُ -
 ؛تحقيق العدالة بتُ الوظائف الدختلفة -
 ؛وأىداف الدوظفتُ الدؤسسةتحقيق التوافق بتُ أىداف  -
 ؛التكيف الدستمر مع مستوى تكاليف الدعيشة -
 ؛نظيميةتوافق وانسجام تكاليف التعويضات مع التغتَات في السوق والتغتَات الت -
 إلى الدؤسسة. الانتماءتحمل الدسؤولية والشعور بروح لمكافأة الأداء الدتميز  -

 ونات نظام تعويض الدوارد البشريةثالثا: مك
 2تضم التعويضات ما يلي8 

 :ما يلي8وتشمل  الددفوعات الدالية الدباشرة 
لػتاج صاحب العمل أو العامل تدفع للعمالة الدتدنية ترتبط بشكل مباشر بساعات عمل لزددة ولا  الأجور: -

 لإعطاء مهلة أكثر من أسبوع لتًك العمل.
صاحب العمل كل من ، في أغلب الأحيان لػتاج  رمبالغ لزددة تدفع شهريا للموظف في نهاية الشه الرواتب: -

 الدوظف أن يقدم إشعارا زمنيا لا يقل عن شهر لتًك العمل. وأ
ولا بالإنتاج الحقيقي )الشخصي(  هابطمن خلال ر لأداء وذلك التعويضات باىذه ترتبط  الحوافز التشجيعية: -

ستحقاق، العمل وتتمثل في8 العمولة والدكافآت، زيادات الا ،على الأقدمية أو عدد ساعات العمليعتمد فيها 
 بالقطعة، تعويض الدعرفة.

جية وتقليل النفقات وتوزيع الناتجة عن زيادة الإنتا الدؤسسةتركز على الزيادة في أرباح  الدشاركة في الأرباح: -
 جزء من الأرباح على الدوظفتُ. 

                                                           
 823، ص  الدرجع سبق ذكرهمعتز عبد القادر عساف، 1
 . 838_ 825، ص ص  الدرجع نفسو  2
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 :وتضم ما يلي8شكل مزايا مالية وتكون على الددفوعات الدالية غير الدباشرة ، 
قد تختلف في نوعية خدمة  الدؤسساتإلا أن  ،من قبل الحكومة ايكون التأمتُ الصحي ملزم التأمين الصحي: -

 الدوظف عند حصولو على الخدمة الصحية. التأمتُ الصحي والنسبة التي يدفعها
توفتَ عوائد مالية للموظفتُ بعد انتهاء خدماتهم واحالتهم على التقاعد، وتعتمد قيمة التقاعد وىو  التقاعد: -

 على عدد سنوات الخدمة والراتب الأساسي للموظف. 
يستحقها الدوظفتُ  تيىي تلك الالإجازات العامة ، فتنقسم إلى إجازات عامة وإجازات خاصة :الإجازات -

والدراسية  تمنح في الظروف الخاصة مثل الإجازات الدرضيةف، أما الإجازات الخاصة الدعمول بها حسب القوانتُ
 والأمومة.

  ة تعويض الدوارد البشريةي: شروط فعالرابعا
أىداف لكي تكون التعويضات ذات قيمة بحيث تحقق العدالة وينعكس ذلك على أداء العاملتُ بما لػقق 

 1الدؤسسة لغب توفر العديد من الشروط ألعها ما يلي8
 ؛أن يكون كافيا لدوازنة الجهد الدبذول والوقت من قبل الفرد العامل -
بالدهارات والقدرات والكفاءة وهريقة  امرتبطو لجهد الدبذول، ومناسبا لأن يكون دفع التعويض مساويا  -

 ؛الأداء
 ؛ا لدى الفرد بالضمان والأمان الوظيفيلؼلق شعور  ا حيثأن يكون التعويض مستمر  -
 ؛أن يكون لزفزا للعامل لتفعيل روح الإنتاج والإبداع -
 ؛الذي يستلمو الفردأن يكون التعويض مقبولا لدى  -
 أن يكون الدفع ضمن حدود قدرة الدؤسسة الدادية. -
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .  835، ص  0222، دار وائل للطباعة و النشر و التوزيع ، الأردن،   إدارة الدوارد البشريةخالد الذيتي ، 1
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 خلاصة الفصل:
نشاط في لصاح واستدامة وأساسيا ا رئيسيا دارة الدوارد البشرية دور لال ما سبق لؽكن القول بأن لإمن خ

من خلال وذلك الأفراد،  بإدارة وتسيتَ أىم مواردىا الدتمثل في، فهي تعتٌ الدؤسسات وضمان لظوىا وتطورىا
 .تشمل التوظيف، التطوير، تقييم الأداء، إضافة إلى التحفيزوالوظائف التي لرموعة متكاملة من العمليات 

والذي يساىم ، الأداء الجيد للعملعلى  الأفرادإلى خلق بيئة عمل إلغابية تشجع تسعى دائما  إدارة الدوارد البشريةف
وذلك من خلال توفتَ كافة الشروط التي من شأنها العامة،  استًاتيجياتهاو  الدؤسسةتحقيق أىداف  بشكل كبتَ في

على اعتبار أن ، ال الدعرفي والعمليوتلبية احتياجاتها خاصة في المجالدوارد البشرية أن تساىم في تطوير وتحفيز 
لنجاح الدؤسسات وتحقيق تديزىا وتعزيز العامل الرئيسي والعمل على تحقيق الرضا لديهم يعتبر لدوظفتُ الاىتمام با

 مكانتها في بيئة الأعمال. 
 

 
 
 



 

 

 :الفصل الثاني

 قته بإدارةلاالرضا الوظيفي وع

 الموارد البشرية
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 تدهيد:
 وواجباتهم إف لصاح الدؤسسات يعتمد بشكل أساسي على مدى فاعلية أداء الأفراد العاملتُ بها لدهامهم

كاف يعتبر المحرؾ الرئيسي للمؤسسة والدعامة الأساسية لذا، ومن ىذا الدنطلق  الذي لاسيما وأف العنصر البشري 
الألعية خاصة أبو الدسؤوؿ الأوؿ عن العمل في الدؤسسة ورد البشري جاببا من الاىتماـ و ىذا الد يستحوذلابد أف 

 وقبولوى رضاه وأف عطاء الدوظف وكفاءتو الدهنية دليل مرىوف بمد خاصةبالشكل الذي يضمن تحقيق رضاه، و 
 اىام امن إشباع لحاجاتو ودوافعو، لذلك فهو لؽثل مؤشر ؤسسة الدلو وفره تيزداد ىذا العطاء بمقدار ما حيث  عملو،ل

 .على فعالية الدؤسسة
 :وعلى ضوء ذلك سوؼ يتم التطرؽ من خلاؿ ىذا الفصل إلذ ما يلي

 لرضا الوظيفيا عموميات حوؿ الدبحث الأوؿ: -
 أساسيات حوؿ الرضا الوظيفي الدبحث الثاني: -
 البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي مسالعة إدارة الدوارد الدبحث الثالث: -
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 لرضا الوظيفيا عموميات حوؿالدبحث الأوؿ: 
حضي موضوع الرضا الوظيفي باىتماـ العديد من الدفكرين على اعتبار ألعيتو في تحستُ أداء الفرد وزيادة 
ابتاجيتو وبالتالر تديزه في العمل، لذلك أصبحت الدؤسسات اليوـ على جميع أشكالذا وأحجامها تأخذ بعتُ 

تماما كبتَا بإشباع حاجات الأفراد سعيا منها الاعتبار الرضا الوظيفي كأحد مكونات بيئة العمل الرئيسية، وتولر اى
لدفعهم لتقدنً الأفضل للمؤسسة، الشيء الذي من شأبو أف يزيد من مكابة الدؤسسة ويضمن بقاءىا واستمرارىا 

 في العمل، لا سيما في ظل التغتَات والتحديات العديدة التي تفرضها بيئتها. 
 

 الدطلب الأوؿ: مفهوـ الرضا الوظيفي 
الرضا الوظيفي مدى قناعة الفرد وقبولو لكل ما يتعلق بوظيفتو وبالدؤسسة التي يعمل بها، ولو ألعية يعكس 

 الدؤسسة. كبتَة سواء بالنسبة للفرد أو
 الفرع الأوؿ: تعريف الرضا الوظيفي

 تعػػددت تعاريف الرضػػا الػػوظيفي ولؽكن ذكر بعضها فيما يلي? 
عن مشاعر العاملتُ تجاه أعمالذم وأبو ينتج عن ادراكهم لدا تقدمو يعرؼ الرضا الوظيفي بأبو? "عبارة 

الوظيفة لذم ولدا ينبغي أف لػصلوا عليو من وظائفهم، كما أبو لزصلة للاتجاىات الخاصة لضو لستلف العناصر 
ومسؤوليات العمل الدتعلقة بالعمل والدتمثلة بسياسة الإدارة في تنظيم العمل ومزايا العمل في الدنظمة، الأماف بالعمل 

 1والصازه والاعتًاؼ والتقدير".
 كما يعرؼ الرضا الوظيفي على أبو? "ذلك الشعور النفسي بالقناعة والارتيػاح والسػعادة لإشػباع الحاجػات

 2والابتماء للعمل. والرغبات والتوقعات مع العمل بفسو ولزتوى بيئة العمل ومع الإحساس بالثقػة والػولاء
بأف الرضا الوظيفي عبارة عن لستلف الدشاعر الالغابية التي يكنها الفرد لؽكن القوؿ  ما سبقمن خلاؿ 

اتجاه وظيفتو ومؤسستو، والتي تعبر عن مدى إشباع الحاجات الذي يتصور الفرد أبو لػققها من العمل، فكلما كاف 
العمل، وتظهر درجة الرضا لديو كابت مشاعر الفرد لضو عملو إلغابيػة، ويكوف راضيا عن ىذا  ىذا التصور إلغابيا

 من خلاؿ سلوكو الدمارس في وظيفتو.
 
 
 
 

                                                           
 08، ص=810، دار ابن النفيس للنشر والتوزيع، الطبعة الأولذ، الأردف، الرضا الوظيفي وأثره على تطوير الأداءمصطفى محمد،  1
 =8، ص:810للتدريب والنشر، الطبعة الأولذ، مصر، ، المجموعة العربية الرضا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء والدرؤوسينمناؿ البارودي،  2
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 الفرع الثاني: خصائص الرضا الوظيفي
 1تتمثل أىم خصائص الرضا الوظيفي فيما يلي?

 :الوظيفي إلذ تعدد التعريفات  أشػار الكثتَ مػن الباحثتُ في ميػداف الرضػاحيث  تعدد مفاىيم طرائق القيػاس
وجهات النظر بتُ العلماء الذين تختلػف مػداخلهم وأرضػياتهم التػي  الرضػا الػوظيفي، وذلػك لاختلاؼوتباينها حوؿ 

 عليها. يقفػوف
 :الرضا الوظيفي على أبو موضوع  في الغالب ينظػر إلذ أف النظر إلى الرضا الوظيفي على أنو موضوع فردي

 ضا لشػخص آخػر، فالإبسػاف لديػو حاجػات ودوافػعيكوف عدـ ر  فردي، فإف ما لؽكػن أف يكػوف رضػا لشػخص قػد
 الدستخدـ. نعكس ىذا كلو على تنػوع طػرؽ القيػاسلذلك يمتعددة ولستلفة من وقت لآخر، 

 :بظػػػرا لتعػػػدد وتػػػداخل جوابػػػب  الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد مػن الجوانػب الدتداخلػة للسػلوؾ الانساني
تباين ألظاطػو مػن موقػف لآخػر ومػن دراسػة لأخػرى، وبالتػالر تظهػر بتػائج متناقضػة ومتضاربة تػػػلوؾ الإبسػػػاني، الس

 للدراسات التي تناولت الرضا لأنها تصور الظروؼ الدتباينػة التػي أجريػت في ظلها تلك الدراسات.
 :عن  والتي تنشأالقناعة والقبوؿ  يتميز الرضا الػوظيفي بأبػو حالػة من الرضا الوظيفي حالة من القناعة والقبوؿ

تفاعل الفرد مع العمل بفسػو ومػع بيئػة العمػل وعػن إشباع الحاجات والرغبات والطموحات، ويؤدي ىذا الشػعور 
 بالثقػة في العمػل والػولاء والابتماء لو وزيادة الفاعلية في الأداء والإبتاج لتحقيق أىداؼ العمل وغاياتو.

  حيث يعتبر الرضا الوظيفي لزصلة للعديد  :الاجتماعيبسياؽ تنظيم العمل والنظاـ  ارتباطللرضا عن العمل
من الخبرات التي تكوف مرتبطة بالعمل فيكشف عن بفسو في تقدير الفرد للعمل وإدارتو ويستند ىذا التقدير 

لتي يقدمها للعمل بدرجة كبتَة على النجاح الشخصي أو الفشل في تحقيق الأىداؼ الشخصية وعلى الطريقة ا
 وإدارة العمل في سبيل الوصوؿ إلذ ىذه الغايات.

 
 طلب الثاني: أهمية الرضا الوظيفيالد

يعتبر العنصر البشري من أىم العناصر الدؤثرة في إبتاجية العمل فهو دعامة الإبتاج، وتحدد مهاراتو مدى  
المجتمعات والدؤسسات أف تخلفت وبقصت  كفاية التنظيم وكفاءتو، وقد ترتب عن إلعاؿ العنصر البشري في بعض

حيث تنعكس ألعية الرضا 2ألعية تطبيقية وعملية، إبتاجيتها وىذا ما يدعو إلذ دراسة الرضا الوظيفي لدا لو من
 الوظيفي على جوابب لستلفة من بينها?

 ة الرضا الوظيفي بالنسبة للمؤسسةالفرع الأوؿ: أهمي
                                                           

، دار ألرد للنشر التطبيقات العلمية في إدارة الدوارد البشرية بالدؤسسات العامة والخاصةمؤيد موسى علي أبو عساؼ، ىيثم عبد الله ذيب الدرعي،  1
 .>:0،=:0، ص ص <810والتوزيع، الأردف، 

، رسالة مقدمة لنيل في تحقيق الرضا الوظيفي في الدؤسسة العامة للتأمينات الاجتماعية في دولة الكويت أثر الحوافزمحمد عافت شاماف العنزي،  2
 . 88، ص >810شهادة ماجيستتَ في إدارة الأعماؿ )غتَ منشورة(، كلية الداؿ والاعماؿ، جامعة آؿ البيت، الأردف، 
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 1لرضا الوظيفي بالإلغاب على الدؤسسة في صورة?ينعكس ارتفاع شعور الدوارد البشرية با
 فالرضا الوظيفي لغعل الدوارد البشرية أكثر تركيزا على عملها. ارتفاع في مستوى الفعالية والفاعلية: -
 فالرضا الوظيفي لؼلق الرغبة للموارد البشرية في الإلصاز وتحستُ الأداء. ارتفاع في الإنتاجية: -
ضا الوظيفي يساىم بشكل كبتَ في تخفيض معدلات التغيب عن العمل فالر  تخفيض تكاليف الإنتاج: -

 والإضرابات...إلخ.
عندما يعتبر الفرد بأف وظيفتو أشبعت حاجاتو الدادية وغتَ الدادية يزيد تعلقو  ارتفاع مستوى الولاء للمؤسسة: -

 بالدؤسسة.
 سسة؛والتظلم والإحباط في العمل لشا ينعكس إلغابا على الدؤ  الطفاض الشكاوى -

 ية الرضا الوظيفي بالنسبة للفردالفرع الثاني: أهم
 2تبرز ألعية الرضا الوظيفي بالنسبة للفرد أو الدورد البشري الذي يعمل في الدؤسسة كما يلي?

 الدؤسسة؛ داخل القدرة على التكيف مع بيئة العمل والزملاء -
 الوقت وبالشكل الدطلوب؛القدرة على استيعاب الأعماؿ والرغبة في إلصازىا وإنهاءىا في  -
كلما  البيئة التنظيمية عند الفرد عالية الرغبة في الإبداع والإبتاج والابتكار، حيث كلما كاف مستوى الرضا عن -

 ارتفع مستوى الابتاجية وكذلك زادت رغبتو في الإبداع والابتكار؛
ر مستقبلو الوظيفي بما يتماشى مع ارتفاع مستوى الطموح لدى الفرد فتًاه لؽتلك الرغبة في تطوير عملو وتطوي -

 أىداؼ الدؤسسة؛
 الوظيفي بالنسبة للمجتمعالفرع الثالث: أهمية الرضا 

 3ينعكس ارتفاع شعور الدورد البشري بالرضا الوظيفي بالإلغاب على المجتمع في صورة?
 ارتفاع معدلات الإبتاج وتحقيق الفعالية الاقتصادية؛ -
 جتمع.ارتفاع معدلات النمو والتطور للم -

 الدطلب الثالث: النظريات الدفسرة للرضا الوظيفي 
مع تزايد الاىتماـ والأبحاث في لراؿ الرضا الوظيفي ظهرت عدة بظريات حاولت أف تقدـ تفستَا 
لدسببات رضا الأفراد عن عملهم أو استيائهم منو، كذلك الدساعدة على التنبؤ بهذا الرضا ولزاولة التحكم 

 النظريات وأكثرىا ابتشارا لصد? ىذهوالسيطرة، ومن أبرز 
                                                           

، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في علوـ التسيتَ )غتَ ة العمومية الاقتصادية، تفعيل نظاـ تقييم أداء العامل في الدؤسسبور الدين شنوفي1
 0<0، ص :811، الجزائر، 8منشورة(، كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ، جامعة الجزائر 

، رسالة مقدمة لنيل شهادة بمحافظة مسقط أثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدوظفي بنك ظفار بصراء بنت سالد بن عبد الله الدقبالية، 2
  =0، ص 8188ماجيستتَ في الإدارة العامة )غتَ منشورة(، كلية إدارة الأعماؿ، جامعة الشرقية، الأردف، 

 .1;، ص :810، بيو لينك للنشر والتدريب، الطبعة الأولذ، مصر، الرضا الوظيفي ومهارات إدارة ضغوط العمل عصاـ عبد اللطيف،3
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 الفرع الأوؿ: نظرية تدرج الحاجات: 
قاـ عالد النفس الأمريكي "ماسلو" بتقدنً بظرية عن الحاجات الابسابية ورتبها في مدرج ىرمي  98<0خلاؿ 

 1ه النظرية بقطة البداية الدؤسسة لدراسة موضوع الدافعية.ذحسب درجة اشباعها، واعتبرت ى
 د "ماسلو" في بناء بظريتو على ثلاثة فروض رئيسية ىي?ولقد استن

الناس كائنات غتَ تامة وبالتالر فيمكن أف تؤثر احتياجاتهم على سلوكهم، وأف ىذا التأثتَ يأتي عن طريق الحاجات  -
 التي لد يتم إشباعها، أما الحاجات التي أشبعت لا يكوف الفرد في حاجة إليها، فلا تعتبر من الدوافع.

جات الفرد تتًتب وفقا لألعيتها، فهي تبدأ بالحاجات الأساسية )كالطعاـ والأماف والدأوى( إلذ الحاجات إف حا -
 الأكثر تعقيدا وتعتبر ثابوية.

 ينتقل الشخص بحاجتو من مستوى إلذ مستوى أعلى في التًتيب عندما يتم إشباع الحاجات الأولذ. -
 2الإبسابية إلذ خمسة أصناؼ ىي?بناءا على ىذه الفروض قسم "ماسلو" الحاجات و 
 الاحتياجات الفسيولوجية الأساسية 

الدشرب والدلبس  وتقع ىذا الاحتياجات على أدنى درجات السلم، وتتضمن احتياجات الفرد المحددة كالدأكل
وغتَىا، وتشبع ىذه الاحتياجات عادة بواسطة تصرفات الفرد الاقتصادي، حيث ابو يعمل من اجل الحصوؿ 

 الدبيا؛ جر الذي يقوـ بواسطتو إشباع احتياجاتو الفيسيولوجيةعلى الأ
 حاجات الأمن أو الأماف: 

الدادي للفرد وإلظا تتضمن الأمن النفسي والدعنوي أيضا، فاستقرار الفرد في عملو  وىي لا تقتصر على الكياف
 وابتظاـ دخلو وتأمتُ مستقبلو كلها تدثل عوامل أمن بفسي للفرد؛

  الاجتماعيةالحاجات 
وىي مبادلة الآخرين الود والقبوؿ خاصة وأف الإبساف لا يستطيع أف يعيش في عزلة عن الآخرين، وعدـ 

 ىذه الرغبات سيتًتب عليو بعض التوتر وعدـ التوازف في قدرة الفرد على التكيف؛ إشباع
 احتراـ وتقدير الذات 

امهم. فهو بحاجو الذ الشعور بأبو ذو قيمة يسعى الإبساف دائما إلذ الحصوؿ على تقدير الآخرين واحتً 
واحتًاـ في المجتمع الذي يعيش فيو، واف أعضاء ذلك المجتمع أفراد ذوي قيمة لغدر بو اف لػتًمهم، فالإبساف يرغب 
دائما في تبادؿ ىذه الدشاعر مع أفراد المجتمع. ولغدر بالذكر ىنا أف العقائد الدينية والقيم الأخلاقية السائدة تلعب 

 دورا كبتَا في تحقيق الاحتياجات الإبسابية خاصة في اشباع حاجة احتًاـ الذات وتقدير النفس؛

                                                           
 :;، ص><<0، مطبوعات مكتبة الدلك فهد الوطنية، الطبعة الأولذ، السعودية، الرضا الوظيفي للعاملين في الدكتبات الجامعيةسالد محمد السالد،  1
 ، ص8100مصر، الطبعة الأولذ،  ، دار الوفاء لدبيا الطباعة والنشر،الرضا الوظيفي للعاملين من منظور الخدمة الاجتماعية فايزة محمد رجب بهنسى،2

 ;9،>9ص 



البشريةالفصل الثاني: الرضا الوظيفي وعلاقته بإدارة الموارد    

 

 
48 

  تحقيق الذات 
وىي القدرة على القياـ بالعمل وتقل ىذه الحاجة في أعلى درجات سلم الأولويات، فهي أرقى الاحتياجات 

 ياجات "لداسلو"؛الإبسابية وأسماىا وأقلها تحديدا. والشكل التالر يبتُ ىيكل الاحت
 (: ىرـ الاحتياجات "لداسلو".4الشكل )

 
 

 من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على? ?الدصدر
 ،بمنطقة حائل لدى عينة من معلمي التربية الخاصة بمراحل التعليم الرضا الوظيفي وعلاقتو بفاعلية الذات خالد بن زيداف بن سليماف الزيداف،

 ، 08ص ،8109لنيل درجة الداجستتَ في علم بفس )غتَ منشورة(، كلية التًبية، جامعة أـ القرى بمكة الدكرمة، السعودية،  رسالة مقدمة
ذه النظرية تفتًض أف الحاجات غتَ الدشبعة سوؼ تصبح المحدد الرئيس للسلوؾ الفردي لحتُ إذف فه

وىذا يقود الإبساف إلذ القياـ بسلوؾ معتُ بهدؼ إشباعها، وأف عدـ إشباعها يؤدي إلذ حالة من عدـ التوازف، 
العمل على إعادة حالة التوازف الداخلي، وعندما يشبع الفرد الحاجات التي في الدستوى الأدنى تبدأ الحاجات 
الأعلى في الظهور والتأثتَ على سلوكو وىذه العملية تستمر إلذ أف يشبع الإبساف حاجاتو ويصل حاجات تحقيق 

 1الذات.
 :ع الثاني: نظرية "ألدرفر"الفر 

 باقتًاح بظرية جديدة على أساس الابتقادات الدوجهة لنظرية "ماسلو"، بحيث 8><0قاـ "ألدرفر" خلاؿ سنة  
 2قلل من عدد لرموعات الحاجات إلذ ثلاثة لرموعات والتي تتمثل في?

وبعض حاجات  وىي الحاجات التي تشبع بواسطة عوامل البيئة وتقابل الحاجات الفسيولوجية حاجات البقاء: -
 الأمن عند "ماسلو".

                                                           
  =9ص الدرجع سبق ذكره، فايزة محمد رجب بهنسى ،1
، مذكرة مكملة لنيل شهادة الداجستتَ في تسيتَ ؤسسة تسير  الدنطقة الصناعية بسكيكدةبم أثر الحوافز على الرضا الوظيفيبروش فاطمة الزىراء،  2

 1:ص ،8101مناجمنت، الجزائر، –وـ التسيتَ، مدرسة الدكتوراه اقتصاد الدوارد البشرية )غتَ منشورة(، كلية العلوـ الاقتصادية وعل
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للحصوؿ على  وىي حاجات تركز على العلاقات والصداقات والتقبل من طرؼ الآخرينحاجات الانتماء:  -
تقدير الذات في ىرـ  الرضا، وتقابل ىذه الحاجات حاجات الأمن والحاجات الاجتماعية وبعض حاجات

 "ماسلو".
الإبساف لػتاج أف  وىي مرادفة لاحتياجات التقدير وتحقيق الذات في بظرية "ماسلو"، أي أفحاجات النمو:  -

 .يشعر بنموه الشخصي وذلك بتحقيق إلصازات والحصوؿ على التقدير
 ولؽكن إيضاح ذلك من خلاؿ الشكل الدوالر?

 (: ىرـ الحاجات "لألدرفر"5الشكل)

 
 

 بالإعتماد على? تُت? من إعداد الطالب الدصدر
لنيل شهادة الداجستتَ في تسيتَ  رسالة مقدمة، ؤسسة تسير  الدنطقة الصناعية بسكيكدةبم الحوافز على الرضا الوظيفيأثر  بروش فاطمة الزىراء ،

 1:، ص8101مناجمنت، الجزائر ، –الدوارد البشرية، غتَ منشورة، كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ، مدرسة الدكتوراه اقتصاد 
اىتمت ىذه النظرية بالجابب الإبساني للعامل، وضعت ىذه النظرية خلاؿ سنة : (zالفرع الثالث: نظرية )

ولياـ أوشي، حيث لاحظ أف قضية إبتاجية العامل لن تحل من خلاؿ الداؿ أو بعملية التطوير، من قبل 0=<0
فهذه الأمور لا تكفي دوف تعامل الدوظفتُ بطريقة تجعلهم يشعروف بروح الجماعة، وتقوـ ىذه النظرية على الأسس 

 1التالية?
 فالدؤسسات اليابابية تؤكد على شعور الثقة بتُ العاملتُ بها. الثقة: -
 أي الدقة والدهارة في العمل. الحذؽ والدهارة: -
وتعتٍ تكوين علاقات اجتماعية قوية والصداقات بتُ الأفراد تشعرىم بالأماف والأمن والاىتماـ  الألفة والدودة: -

 بالآخرين.
 الفرع الرابع: نظرية القيمة

                                                           
 0>ص ص ، الدرجع سبق ذكره ،سالد محمد السالد1
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النظرية ادوين لوؾ وجود ارتباط بتُ شعور الفرد بالرضا عن العمل وقيمة العوائد المحققة من يرى رائد ىذه 
خلاؿ عملو، بمعتٌ كلما شعر العامل بقيمة العوائد كلما ارتفاع مستوى الرضا عن العمل، وتدت الإشارة إلذ أف 

لداسلو"، وإلظا تقوـ على إدراؾ وشعور كل العوائد التي يرغبها الفرد ليست تداما الدوجودة في بظرية تدرج الحاجات "
بما لػققو من عوائد يرى أنها تناسب وظيفتو ومستواه الوظيفي والاجتماعي وتتناسب مع  موظف على حدى

أسلوبو في الحياة ورغباتو، حيث اعتبر لوؾ اف ىناؾ ثلاثة أبعاد لإدراؾ الفرد لعوائده الذامة جراء العمل والتي تتمثل 
 1فيما يلي?

 الرضا الوظيفي استجابة عاطفية اتجاه جابب من العمل؛ -
 الرضا الوظيفي يتقرر غالبا بمدى تجاوز النتائج للتوقعات؛ -
 الرضا الوظيفي لؽثل اتجاىات عديدة متًابطة. -

ويعتبر "لوؾ" أف تساوي مستوى الإلصاز مع التوقعات يؤدي إلذ زيادة الرضا الوظيفي، وكلما كاف مستوى 
وقعات الطفض الرضا، أي أف درجة رضا الفرد تتحدد بالفرؽ بتُ مستوى الذدؼ الدأموؿ ومستوى الإلصاز دوف الت

الأداء أو الإلصاز المحقق. إذف فمن خلاؿ ىذه النظرية لؽكن استخلاص ضرورة اعتبار الفروؽ الشخصية عند قياس 
الشخصي باعتبار العامل ىو الوحيد  الرضا، لشا يؤكد ضرورة دراستها قبل قياس الرضا كما ببهت إلذ ألعية التقونً

 2الدقدر لدستوى رضاه بشكل تاـ ودقيق.
 نظرية ذات العاملين لذارزبرغ الفرع الخامس:

ومدى رضاىم عن العمل،  قاـ "ىارزبرغ" بدراسة شملت مائتي مهندس ولزاسب لدعرفة دوافع العاملتُ
 3بقطتتُ لعا? فابطلق من

الدقابلة النصف مقننة إعطاءه كل العوامل التي تسبب لو الرضا من جهة والعوامل طلب من الدبحوث أثناء الأولى: 
 التي تسبب لو عدـ الرضا من جهة أخرى أثناء عملو.

اعتماد تقنية العوامل الحرجة في قياس الرضا بدلا من الاعتماد على الاستبيانات الدباشرة، حيث قاـ الثانية:  
للتعرؼ على الدواضيع التي تعتبر عنده ذكريات سارة، وتلك التي يعتبرىا ذكريات بتحليل لزتوى ما قالو الدبحوث 

 أليمة في حياتو الدهنية، وقد توصل إلذ النتائج الآتية?
 % ترجع إلذ عوامل وقائية.88% من العوامل ترجع إلذ الحوافز و=>وجد ضمن العوامل الالغابية الحرجة?
 %عوامل التحفيز. ;8% عوامل وقائية و9;بينما وجد العوامل الحرجة السلبية? 

                                                           
، أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في إدارة الدوارد البشرية )غتَ الرضا الوظيفي لدى الأساتذة الباحثين في الجامعة الجزائرية جلاؿ عبد الحليم، 1

  =01، ص ;810، الجزائر، 8منشورة(، كلية العلوـ الإبسابية والاجتماعية، جامعة محمد لدتُ دباغتُ سطيف 
 .=01، ص الدرجع بفسو2
، رسالة مقدمة لنيل شهادة الداجيستتَ في تسيتَ الدوارد الجزائريةالاتصاؿ التنظيمي على الرضا الوظيفي للعماؿ في الدؤسسة  تأثر  لصاة بوطوطن، 3

 9<، 8<، ص ص  8101، الجزائر، -سكيكدة– ::<0أوت  81البشرية )غتَ منشورة(، كلية علوـ التسيتَ والعلوـ الاقتصادية، جامعة 
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لؽكن تلخيص مضموف ىذه النظرية في العبارة?" إف العوامل التي تؤدي إلذ الرضا عن العمل ىي من 
 طبيعة لستلفة عن تلك العوامل التي تؤدي إلذ إزالة حالة عدـ الرضا".

 1لعا?وبناءا على ما جاء في ىذه النظرية قسم "ىارزبرغ" العوامل إلذ لرموعتتُ 
ىي التي تقي الفرد من مشاعر الاستياء وتحميو من السخط الناجم عن عدـ الرضا، العوامل الصحية الوقائية:  -

 بمعتٌ أف توفتَىا يؤدي إلذ حياد الاستياء، بينما يؤدي غيابها وعدـ توفرىا إلذ الاستياء ومنو عدـ الرضا.
 تمثل في? وتكوف ىذه العوامل مسؤولة عن حماية الفرد وصيابتو وت

 أداء عمل ذي ألعية وقيمة للمنظمة.-الإشراؼ -العلاقات مع الرؤساء والدرؤوستُ-ظروؼ العمل الدادية
 مدى الاستقرار في الوظيفة. -الحياة الشخصية للفرد وحالتو الاجتماعية -كم لؽكن إضافة? الأجر

سلوؾ العاملتُ وتسبب الرضا الوظيفي، وتدثل لرموع العوامل التي تؤدي إلذ خلق قوة دفع ل العوامل الدافعة: -
 وتوجههم إلذ بذؿ الدزيد من الجهد لتحقيق الأىداؼ الدرغوب فيها، وىذه العوامل تتمثل في?

فرص  -الحصوؿ على تقدير الآخرين واحتًامهم -مسؤولية الفرد عن عملو وعمل الآخرين -الالصاز وأداء العمل
 التقدـ والنمو في العمل.

يتحقق في حاؿ توفر الحد الدعقوؿ والدناسب من العوامل الدافعة والعوامل الصحية معا، فالرضا الوظيفي 
وأف توفر العوامل الصحية لا يؤدي إلذ حدوث الرضا بينما بقصها يؤدي إلذ حدوث حالة عدـ الرضا، بينما 

بالتالر فإبو ىناؾ تعاكس العوامل الدافعة فإنها تعتبر ضرورية لحدوث الرضا لكن بقصها لا يؤدي إلذ عدـ الرضا، و 
 بتُ العاملتُ.

 
 الدطلب الرابع: العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي 

توجد العديد من العوامل الدؤثرة على درجة الرضا الوظيفي والتي لابد من الإدارة أف تأخذىا بعتُ الاعتبار 
تنظيمية مصدرىا  ىا إلذ عواملالرضا الوظيفي للعاملتُ، وتقسم ىذه العوامل حسب مصدر  وتركز عليها لتحقيق

 الدؤسسة، وأخرى ذاتية متعلقة أساسا بطبيعة العامل بفسو ومن ىذه العوامل لصد?
 الفرع الأوؿ: العوامل التنظيمية 

 تتمثل لرموعة العوامل التنظيمية الدؤثرة على الرضا الوظيفي في?
التي توفرىا الدؤسسة لتحقيق درجات من  والدعنويةتدثل العوائد كافة أبواع الحاجات الدادية أولا: نظاـ العوائد: 

يشعر  جهد في تأدية مهامهم، ألعها? الأجر، الحوافز، الدكافآت، التًقية، إذ الإشباع لعمالذا وفق ما قدموه من
 2توفرىا بالقدر الدناسب وبالشكل العادؿ. العامل بالرضا إذا كابت العوائد توزع وفقا لنظاـ لزدد ثابت يضمن

                                                           
 .:<، 9<، ص ص الدرجع بفسو1
 <>قف للنشر والتوزيع، الطبعة الأولذ، الجزائر، ص، الدثالوظيفي ، تحفيز العاملين وبناء الرضامنيف لكحل 2
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 1وتشتمل على ما يلي? ثانيا: السياسات التسير ية:
 :الاشراؼ ىو العملية التي يتم من خلالذا النمو الفتٍ للعماؿ بحيث تزداد وتتحسن خبراتهم  نمط الإشراؼ

ومهاراتهم ومعارفهم في العمل الذي يقوموف بو، وطالدا أف الإشراؼ يهدؼ إلذ تحقيق أغراض الدؤسسة وضماف 
 قاف فإبو لابد أف يعتبر جزءا من النظاـ الإداري للمؤسسة؛أداء خدماتها بإت

 :كلما شعر الفرد في أية مؤسسة أبو يعمل من أجل أىداؼ ذات قيمة أو بفع بالنسبة  قيم وأىداؼ الدؤسسة
لأبو يشعر في ىذه الحالة بأبو يعمل من أجل شيء  للمجتمع كاف لذلك أثر لا لؽكن إبكاره على رضاه الوظيفي

 هد؛يستحق الج
  :تشتَ إلذ وجود أبظمة عمل ولوائح واجراءات تنظم العمل وتوضح التصرفات وتسلسلها بشكل سياسة الدؤسسة

يعيقو، فكلما اتصفت ىذه السياسة بالدروبة وبالتكامل وبالاستقرار وتوفر الدعلومات الكاملة  يسهل العمل ولا
 يكوف ىناؾ ضماف بسبي للرضا الوظيفي.

 2وتتمثل فيما يلي?ثالثا: ظروؼ العمل: 
  :العامل منذ ظهور علم النفس الصناعي، فقد أجرى  بدأ الاىتماـ بها وبتأثتَىا على أداءظروؼ العمل الدادية

تجارب وبحوث في شتى ألضاء العالد كأعماؿ "إلتوف مايو" وتجارب "ىاوثورف"، ذلك لدا  حولذا الكثتَ من الباحثتُ
 للإبساف حدود وعتبات التحمل إزاء ىذه العوامل؛ سلوكو لأفللمحيط الدادي من تأثتَ على العامل و 

 لد تظهر الدراسات في لراؿ لزتوى العمل وتأثتَه على الرضا الأفراد إلا حديثا، أي حتى ظهور  وى العمل:تمح
دراسة "ىتَزبرغ" والتي ركزت على الدتغتَات الدتصلة بمحتوى العمل ىي? فرص الإلصاز، التًقية، طبيعة أبشطة 

 العمل، تقدير الآخرين لأداء الفرد، وىذه الدتغتَات ىي التي لذا تأثتَ على رضا الأفراد؛
 :للتفضيلات الساعية للعمل أثر بالغ الألعية على رضا العاملتُ وإف كابت مدة العمل متفق  ساعات العمل

تأثتَ إلغابي على الفرد  ا منإدخاؿ فتًات راحة كإجراء للحفاظ على لظط جيد للأداء ذلك لدا لذ عليها، فلا بد من
لغربوف الأوقات الدناسبة لإدخالذا ومهما كابت النتائج فإبو كلما  على ذلك راح الكثتَ من الباحثتُا بفسيا، وبناء

 وفرنا للفرد حرية استخداـ وقت للراحة وزدنا من ىذا الوقت كلما زاد رضاه الوظيفي.
 الفرع الثاني: العوامل الشخصية

وىي تلك العوامل التي ترتبط بالفرد بحد ذاتو، والتي تؤثر على الرضا الوظيفي للعاملتُ في الدؤسسات والشركات، 
 3ومن بينها?

                                                           
 0=، صالدرجع بفسو1
 8=ص ،الدرجع سبق ذكره منيف لكحل ،2
، رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجيستتَ في تخصص العوامل الدؤثرة على الرضا الوظيفي لدى القائم بالاتصاؿ في التلفزيوف الكويتي سارة حمد القليش،3

  81،  <8، ص ص >810موؾ، الكويت، تَ الإعلاـ، جامعة النشورة (  كلية الإعلاـ)م
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 :حيث تم التوصل إلذ أف غالبا ما يكوف الدوظفوف الأكبر سنا أكثر سعادة في وظائفهم من الدوظفتُ الأصغر  العمر
 سنا، كما أف الدوظفتُ الأكثر خبرة أكثر رضا من الدوظفتُ الأقل خبرة؛

 :كشفت الدراسات أف الاختلاؼ بتُ الجنستُ يعتبر من أحد المحددات للرضا   الجنس أو النوع الاجتماعي
لوظيفي، حيث أف الإناث يولتُ اىتماما بالعوامل الاجتماعية التي تتمثل في العلاقة مع الزملاء، والعمل الجماعي، ا

والدعايتَ التي تحكم العلاقة بتُ الزملاء، فرص التفاعل فيما بينهم والدتًتبة على الوظيفة أكثر من الرجاؿ، في حتُ 
 لدتعلقة بالأجور والتقدـ؛أف الرجاؿ يولوف اىتماما أكبر من العوامل ا

 :حيث أف العلاقة بتُ الرضا الوظيفي والدستوى التعليمي علاقة عكسية، إذ ينخفض الشعور  الدستوى التعليمي
بالرضا مع ارتفاع مستويات التعليم لدى الدوظفتُ، وغالبا ما يتأتى عدـ الشعور بالرضا بتيجة ارتفاع توقعات 

رتفع والدرتبطة بالتطور الوظيفي وما يقابلها من رفض أرباب العمل لتلك الدوظفتُ ذوي الدستوى التعليمي الد
 التوقعات؛

 :تكوف التوقعات الدرسومة في ذىن الدوظفتُ الجدد مرتفعة وقت تعيينهم، ولكن عند عدـ تحقيق  سنوات الخبرة
وخبرة، أصبحت  ىذه التوقعات، يبدأ التًاجع في الشعور بالرضا للوظيفي، وكلما أصبح الدوظف أكثر بضجا
 توقعاتو واقعية أكثر لشا لغعلها أقرب إلذ التحقيق وىذا ما يؤدي إلذ زيادة شعور الدوظف بالرضا؛

 :تعتبر شخصية الفرد من العوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي للفرد، لاف بناء شخصيتو من  شخصية الفرد
الناحية الذىنية والنفسية ومدى قدرتو على التكيف والتحمل وحسن التعامل مع ضغوط العمل من جهة، 

بالرضا عكس  والاحتًاـ وتقدير الذات الذي يتلقاه من طرؼ الآخرين، كلها مسببات تساىم في شعور الفرد
العمل الذي يشعر بالنقص في القيمة والقدر، إضافة إلذ أف الدكابة الاجتماعية للعامل أيضا تعزز وتدعم الشعور 

 بالرضا للعامل.
 الفرع الثالث: العوامل الوظيفية

 1ىناؾ العديد من العوامل الوظيفية التي تؤثر على الرضا الوظيفي، ومن أبرزىا ما يلي?
 إف تحقيق الرضا الوظيفي مرتبط بالدركز أو الوظيفة التي يشغلها العامل في  في الذيكل التنظيمي: الدركز الوظيفي

الذيكل التنظيمي للمؤسسة وقدرة الوظيفة على تحقيق إشباع لحاجات ورغبات الأفراد، وتشتَ بعض الدراسات أف  
العليا من إشباع لستلف حاجات الفرد  كلما ارتفاع الدستوى الوظيفي للفرد زاد رضاه بظرا لدا تتضمنو الوظائف

على عكس الوظائف التي تشغل الدستويات الدبيا، وبالنظر إلذ العوامل التالية لؽكن تحديد مستوى الرضا 
 للموظف? 

 اختلاؼ الحاجات والرغبات الخاصة بالعماؿ على حسب الدركز الوظيفي؛ -

                                                           
، أطروحة  مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في علم النفس ) غتَ الرضا الوظيفي و علاقتو بهجرة الأطباء من الدستشفيات الجزائرية  ىواري معروؼ ،1

 98،98 ص ، ص >810، الجزائر ،  8منشورة ( ، كلية العلوـ الاجتماعية ، جامعة وىراف 
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 اختلاؼ الأفراد في درجة تفضيلاتهم للحاجة؛ -
 ماعية للوظيفة؛الدكابة الاجت -
 :لؽثل لزتوى الوظيفة بكل العناصر التي ترتبط بالوظيفة والتي تشمل الدسؤوليات والصلاحيات  محتوى الوظيفة

ودرجة الاستقلالية، إضافة إلذ تحديد الدهاـ بأبواعها التي يشغلها الفرد لدا لذا من تأثتَ كبتَ على مستوى رضا 
ة التي تحظى بألعية قليلة لا تدنح للموظف الإثارة والتحدي والاستقلالية الدوظف، إضافة إلذ أف الأعماؿ الروتيني

وتودي إلذ الشعور بعدـ الرضا والذي لؼلف بتائج سلبية على الدؤسسة منها خفض الإبتاجية وزيادة بسبة التغيب 
 وترؾ العمل...إلخ 

 :ية الجماعة بالنسبة للموظف من خلاؿ يؤثر زملاء العمل على الرضا الوظيفي للفرد بالنظر إلذ ألع زملاء العمل
تحقيق أىدافو ومنافعو الدادية والنفسية وإشباع حاجاتو الخاصة، حيث لصد العمل الجماعي والتعاوف والإخلاص بتُ 
الدوظفتُ والاحتًاـ والتقدير لذات الدوظف كلها عوامل تساىم في شعور الفرد بالارتياح وبالتالر تحقيق مستوى 

 معتُ من الرضا.
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 ت حوؿ الرضا الوظيفيالدبحث الثاني: أساسيا

يلعب الرضا الوظيفي دورا كبتَا في تنمية روح الإبداع والابتكار وكذا تحقيق الاتزاف النفسي والاجتماعي 
للمورد البشري، لذا وجب على الدؤسسة الاىتماـ بهذا العنصر باعتباره من بتُ أىم عناصر الإبتاج وذلك من 

البحث عن السبل الكفيلة التي تسهل من تحقيق الرضا الوظيفي، خاصة مع تعدد أبواع ىذا خلاؿ العمل على 
 الأختَ، ولزاولة قياسو بطرؽ لستلفة وذلك بالاعتماد على عدة مؤشرات للوصوؿ إلذ النتائج الدرغوب فيها.

 
 ديناميكية الرضا الوظيفي وأنواعوالدطلب الأوؿ: 

 ويتضمن ىذا الدطلب ما يلي?
 الأوؿ: ديناميكية الرضا الوظيفيالفرع 

بغية تحقيق أىػداؼ معينػة، وينشػطوف في أعمالذػم لاعتقادىم أف الأداء سيحقق لذم ىػذه  يعمل الأفراد
الأىػداؼ، ومػن ثػم فػإف بلػوغهم إياىا سيجعلهم أكثر رضا لشا ىم عليو، حيث ينظر للرضا كنتيجػة للكشػف عن 

امػل التػي تسػبقو وتعػد مسػؤولة عػن حدوثو، سنجد أف تلك العوامػل تػنظم في بسػق الكيفية التي يتحقق بها، والعو 
 1:مػن التفػاعلات يػتم عػلى النحو التالر

 :لكل فرد حاجات يسعى لإشباعها، ويعد العمل أكثر مصادر ىػذا الإشباع إتاحة؛ الحاجات 
 :التوجػو لضػو الدصادر الدتوقع إشباع تلك الحاجات من الحاجات قدرا مػن الدافعيػة لحػث الفػرد إلذ  تولد الدافعية

 خلالذا؛
 :تتحوؿ الدافعية إلذ أداء بشط للفرد، ويوجو خاصة في عملو، اعتقادا منو أف ىذا الأداء وسيلة لإشباع  الأداء

 تلك الحاجات؛
 :يؤدي الأداء الفعاؿ إلذ إشباع حاجات الفرد؛ الإشباع 
 :شباع من خػلاؿ الأداء الكػفء في عملػو، لغعلو راضيا عن العمل باعتباره إف بلوغ الفرد مرحلة من الإ الرضا

 الوسيلة التي يستطيع من خلالذا إشباع حاجاتو.
 
 
 
 
 

                                                           
 >0،=0ص ص ، =810، دار ابن النفيس للنشر والتوزيع، الطبعة الأولذ، الأردف، الرضا الوظيفي وأثره على تطوير الأداءمصطفى محمد، 1
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 الفرع الثاني: أنواع الرضا الوظيفي.
 1إلذ الأبواع التالية? وفقا لعدة اعتبارات ينقسم الرضا الوظيفي 

 وينقسم إلذ?  باعتبار شموليتو:أولا: 
 الداخليالرضا  -

ويتعلق ىذا النوع بالجوابب الذاتية للعامل التي تتمثل في الاعتًاؼ، التقدير، القبوؿ، الشعور بالتمكن، 
 بالإلصاز والتعبتَ عن الذات.

 الرضا الخارجي  -
 ويتعلق بالجوابب الخارجية للعامل في لزيط العمل مثل? الددير، زملاء العمل، وطبيعة لظط العمل.

 وفقا لذذا الاعتبار لؽكن تقسيم الرضا إلذ?الزمن: باعتبار ثانيا: 
 الرضا الدتوقع:  -

 وىو توقع الدورد البشري أف ما يبذلو من جهد يتناسب مع أىداؼ الدؤسسة وذلك من خلاؿ الأداء الوظيفي.
 الرضا الفعلي -

المحقق الذدؼ الدطلوب منو و ي عند تحقيق ويأتي ىذا النوع من الرضا بعد شعور الدورد البشري بالرضا الدتوقع، أ
 لحاجاتو.

 
 الثاني: طرؽ قياس الرضا الوظيفي الدطلب

 لؽكن قياس الرضا الوظيفي بعدة طرؽ من بينها ما يلي? 
 قائمة استقصاء جامعة منسوتا لقياس الرضاMQSالفرع الأوؿ: طريقة 

وىي تعتبر أيضا من أكثر الطرؽ استعمالا، حيث تقيس الرضا عن مظاىر الوظيفة، إذ يكمل الأفراد معدؿ  
القياس ىذا إلذ الحد الذي يكوبوا إما راضتُ أو غتَ راضتُ عن جوابب لستلفة كالأجر، وفرص التقدـ، العلاقات 

بندا كل بند يتعلق بجابب معتُ من ( 81الإبسابية والإشراؼ وظروؼ العمل، وتشمل ىذه القائمة عشروف )
العمل ويعلق الدبحوث على كل بند من خلاؿ خمسة بدائل للإجابة ىي? غتَ راض تداما، غتَ راض، لزايد، راض، 

 2راض تداما.
 
 

                                                           
بد الله ، الدركز الجامعي مرسلي ع8، دفاتر البحوث العلمية، العدد سبل وآليات تحقيق الرضا الوظيفي للموارد البشرية في الدنظمةالأمتُ بلقاضي، 1

 80:، ص 8188تيبازة، الجزائر،
 . ;:ص  الدرجع سبق ذكره، ،مصطفى محمد2
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 الفرع الثاني: طريقة الاستقصاءات
لاستطلاع وتعتمد ىذه الطريقة على استقصاء آراء العينة الدستهدؼ قياس رضاىا من خلاؿ لظاذج 

الرأي، وتصاغ لزتوياتها وتصمم عناصرىا على النحو الذي لؼدـ اىداؼ الباحثتُ، ويتلاءـ مع مستويات الذين 
يتم استطلاع آرائهم، وتأخذ ىذه النماذج أشكالا عدة مثل? لظوذج فروـ او التوقعات، وكذلك لظوذج "بورتر" 

الخمس فئات من الحاجات الإبسابية ىي? الحاجة  الذي يستهدؼ قياس رضا الفرد عن وظيفتو في ضوء إشباعها
 إلذ الأمن الحاجة إلذ الابتساب، الحاجة إلذ تقدير الذات، الحاجة الذ الاستقلاؿ، الحاجة إلذ تحقيق الذات، ومن

مزايا ىذه الطريقة? سهولة تصنيف البيانات كميا، وإمكابية استخدامها في حالات العينات الكبتَة، وقلة التكلفة، 
 1ودة الدعلومات.وج

 الفرع الثالث: طريقة ليكرت
يتكوف ىذا السلم من لرموعة العبارات الدوجبة والسالبة الخاصة بالوظيفة، يسأؿ الدبحوث بشأنها لتحديد 
درجة موافقتو عليها، ولؽثل ىذا الدقياس خمس إجابات بديلة لكل عبارة من عبارات الاستقصاء خمس بقاط لؽكن 

رقمي، والتي تبدأ بالدوافقة الشديدة وتنتهي بالدعارضة الشديدة، وتشمل الإجابات ما يلي? التعبتَ عنها بشكل 
 2أوافق بشدة، أوافق، لد أقرر، لا أوافق، أعارض بشدة، ومن الدلاحظات التي سجلت على ىذا الدقياس ما يلي?

 تعتبر طريقة "ليكرت" سهلة بظرا لأنها لا تحتاج إلذ لزكمتُ خبراء في الديداف؛ -
إف طريقة "ليكرت" تزيد من درجة ثبات الدقياس لوجود عدة درجات أماـ كل عبارة تتًاوح بتُ الدوافقة التامة  -

 والدعارضة التامة؛
إف الفرد في طريقة "ليكرت" مطالب بأف يعبر عن اتجاىو في كل عبارة من الدقياس، ولذذا فهي تددنا بمعلومات عن  -

 الفحص. 
 ظواىر الرضاالفرع الرابع: طريقة تحليل 

تعتبر أكثر طرؽ القياس بساطة وابتشاراً، حيث تعتمد على تحليل عدد من الظواىر الدعبرة عن درجة رضا 
الفرد، ومشاعره تجاه عملو، ومن الظواىر التي تساعد على تلمس درجة الرضا الوظيفي معدؿ دوراف العمل 

الذين يبدوف درجة عالية من الرضا الوظيفي لا  والتغيب، والتمارض، فقد اظهر تحليل ىذه الظواىر أف الأفراد
يتجاوز غيابهم إلا بسبو ضئيلة، فضلًا عن الطفاض معدؿ دوراف العمل بينهم بصوره لا لصدىا بتُ الذين يبدوف 
درجة منخفضة من الرضا الوظيفي، ومن مزايا ىذه الطريقة? دقة الدعلومات وسهولو تصنيفها، والابتعاد عن 

                                                           
، رسالة مقدمة لنيل شهادة  إدارة حسابات الدشتركين في بلدية غزة_ -أثر التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين متَفت توفيق، 1

 8;ص ،  8108،الداجستتَ في ادارة الأعماؿ )غتَ منشورة(، كلية الدراسات العليا قسم الإدارة والاقتصاد، الأكادلؽية العربية بالدلظارؾ ، الدلظارؾ 
وحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في الطرؽ ، أطر محددات الرضا الوظيفي وعلاقتو بكل من الالتزاـ الوظيفي والنية في ترؾ العمل ستي سيد أحمد،2

، >810، الجزائر، -سعيدة –الكمية الدطبقة في التسيتَ )غتَ منشورة(، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة الدكتور مولاي الطاىر 
  <0ص 
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لتها في عدـ وجود وسيلو للتأكد من صحة البيانات، إضافة إلذ صعوبة ترجمو بعض التحيز، ولكن مشك
 1البيانات.

 
 الدطلب الثالث: مؤشرات تحقيق الرضا الوظيفي

للرضا الوظيفي العديد من الدؤشرات التي تدؿ على تحقيقو، والتي من خلالذا يتستٌ التعرؼ عليو بحيث أبو  
كاف ىذا دليلا على ارتفاع الرضا الوظيفي وتحققو، وفيما يلي أىم مؤشرات كلما ارتفعت ىذه الدؤشرات كلما  

 الدالة على تحقيق الرضا الوظيفي?
  :الاستقرار في العمل 

يأمل معظم الأفراد في الشعور بالأماف والاستقرار في العمل إذ أنهم في حاجة إلذ الشعور بأنهم لزميوف من 
والاصلاحات التي من الدمكن أف تواجههم أثناء لشارساتهم لوظائفهم، فعندما يشعر فقداف العمل والحوادث  لساطر

بالدتعة والحرية والاستقلالية، ومن ثم بقائو واستقراره في وظيفتو وولائو لذا  الفرد بنوع من الأماف والحماية فإبو يشعر
 2وىو الدليل القاطع على رضاه عنها.

  :انخفاضات نزاعات العمل والصراعات 
عندما يكوف ىناؾ تفاعل بتُ أفراد الجماعة في العمل ىذا يؤدي إلذ الطفاض معدؿ الصراع فيما بينهم، 

جماعة العمل متماسكة فإنها تسعى جاىدة لتحقيق الأىداؼ والغايات الدشتًكة، والعمل لدصلحة  فكلما كابت
 3شر داؿ على رضا الأفراد عن عملهم.بينهم وىذا أيضا مؤ  الفرد ومصلحة الدؤسسة وبذلك يقل معدؿ النزاع فيما

 :نقص الشكاوي والتظلمات 
تعتبر الشكاوي والتظلمات إحدى الوسائل التي يستعملها العماؿ للتعبتَ عن عدـ إشباع حاجاتهم، وعدـ 

 4ملائمة ظروؼ العمل لظروفهم الخاصة، فنقصها يعتبر دليلا على رضاىم عن عملهم.
  :العلاقات الحسنة 

                                                           
،رسالة مقدمة لنيل شهادة الداجستتَ في  لاتصالات الفلسطينيةأثر الدناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي في شركة اايهاب لزمود عايش الطيب ،1

 ::، ص  =811ادارة الأعماؿ )غتَ منشورة( ، كلية التجارة ، الجامعة الاسلامية بغزة ، فلسطتُ ،
عتُ الدفلى، مذكرة  -دراسة حالة ملبنة عريب -الوظيفي للعاملين في الدؤسسة الاقتصادية نظاـ الحوافز ودوره في تحقيق الرضارشيد قوادري،  2

امعي الدكتور مقدمة ضمن متطلبات بيل شهادة الداجستتَ في علوـ التسيتَ )غتَ منشورة(، معهد العلوـ الاقتصادية والتجارية علوـ التسيتَ، الدركز الج
 1>،ص=811لػي فارس بالددية، الجزائر ،

 8;، ص الدرجع سبق ذكره ، منيف لكحل 3
 8;، ص ذكرهالدرجع سبق  ،منيف لكحل4
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حسنة بتُ العماؿ فيما بينهم من جهة وبتُ العماؿ والدشرفتُ مبنية على الاحتًاـ والتقدير  إف وجود علاقات
والعمل بروح الفريق الواحد يؤدي إلذ تحقيق أىدافهم وأىداؼ الدؤسسة، فهذا يعتبر مؤشر على مدى رضا العاملتُ 

 1عن وظيفتهم.
 :نقص الغيابات 

يها العامل لعملو بمبرر أو بدوبو، وبقص معدؿ غياب العامل في يعرؼ الغياب على أبو الحالة التي لا يتقدـ ف
الدؤسسة يعد مؤشرا على مدى رضا الفرد عن عملو، وبالتالر فالعامل الراضي عن عملو يكوف أكثر ارتباطا بو 

 2وأكثر حرصا على الحضور لأداء وظيفتو.
 3?كما تبرز مظاىر الرضا الوظيفي في عدة جوابب لؽكن إجمالذا فيما يلي

 الصحة البدبية والنفسية السليمة للموظف؛ 
 التعاوف بتُ الدوظف وزملائو في العمل؛ 
 الشعور بالابتماء الوظيفي وكذا الولاء لمجموعة العمل؛ 
 ارتفاع الإبتاجية وجودتها للموظف وفريق العمل؛ 
 مبادرة الدوظف السريعة لخدمة الدؤسسة؛ 
 النشاط والاستعداد الدائم للتدريب والتغيتَ؛ 
 .زيادة الفوائد الاقتصادية جراء تقليل التكاليف الدتعلقة بالغياب 

 عملو الدادية أو أما بالنسبة لعدـ الرضا الوظيفي فيمثل عجػز الفػرد عػن التكيػف السػليم مػع ظػروؼ 
 4منها? الاجتماعية معا، وىناؾ مظاىر متعػددة لعػدـ الرضػا بػذكر

 قلة الإبتاج من حيث الكم والكيف؛ 
 الإكثار من الحوادث ومن الأخطاء الفنية؛ 
 إساءة استخداـ الآلات والأدوات والدواد الخاـ؛ 
 كثرة التغيب والتمارض بعذر أو بدوف عذر والابتقاؿ من عمل لآخر؛ 
 اللامبالاة والتكاسل والشعور بالاكتئاب؛ 
 تشويو صورة الدؤسسة في المجتمع؛ 

 ب تحقيقوئج الرضا الوظيفي وأساليالدطلب الرابع: نتا

                                                           
 1>،صالدرجع سبق ذكرهرشيد قوادري،  1
 <<0، صالدرجع سبق ذكره،  جلاؿ عبد الحليم 2
 8>، ص الدرجع سبق ذكره ، مصطفى محمد3
 8>ص ،الدرجع بفسو4
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يعتبر الرضا الوظيفي مهم للغاية سػواء بالنسػبة للعامػل أو الإدارة، لذلك أقدمت الدؤسسات على تطػوير 
 عػدة طرؽ وأساليب لتحقيقو وتدعيمو وتحسينو.

 لفرع الأوؿ: نتائج الرضا الوظيفيا
 1تظهر بتائج الرضا عن العمل من خلاؿ عدة مؤشرات لؽكن إدراجها كما يلي?

 فراد العاملتُ قصارى جهدىم وقدراتهم؛بذؿ الأ -
 الاطمئناف والسعادة والارتياح النفسي؛ -
 الإخلاص والتفاني في العمل وتحقيق معدلات كبتَة من الإلصاز؛ -
 غياب تضارب الدصالح؛ -
 تفادي الاضطرابات والاحتجاجات وتقليل الشكاوى؛ -
 تحقيق النجاح والذات والرضا عن الحياة؛ -
 الدتبادؿ بتُ العاملتُ؛الثقة والاحتًاـ  -
 أخلاقيات الدهنة؛ -
 ابدماج وتكيف العماؿ داخل الدنظمة؛ -
 حسن الدعاملة والتعاوف والابسجاـ بتُ العاملتُ؛ -
 والإبتاجية؛ تحقيق أىداؼ وطموحات الفرد في النمو وأىداؼ الدنظمة في الربحية -
 تخفيف الصراعات والنزاعات والدشاكل بتُ العماؿ؛ -
 دوراف العمل والغيابات؛تقليل معدلات  -

 اني: أساليب تحقيق الرضا الوظيفيالفرع الث
بسبب بعض الآثار التي تحدث بسبب عدـ الرضا عن العمل فإف الإدارة لغب أف تهتم بتحستُ حالة الرضا 

 2عن العمل ومن بتُ الوسائل التي لؽكن استخدامها في ىذا المجاؿ ما يلي?
 :جو العمل  ؿ خاصة الروتينية منها تثتَ الضجر والدلل لشا يقضي الكآبة علىفكثتَ من الأعما جعل العمل مسليا

ذلك منها  فهناؾ العديد من الوسائل التي لؽكن استخدامها للتخفيف من ولؼلق الإحساس بعدـ الرضا، لذلك
 توزيع بعض الذدايا البسيطة؛

  :جور ومكافئات غتَ عادلة، فإف ذلك من حينما يعتقد الناس أنهم لػصلوف على أالعدالة في الأجور والدكافئات
شأبو أف لؼلق لديهم إحساس بعدـ الرضا لذلك لا بد أف تحرص الدؤسسة على بناء بظاـ الأجور والدزايا الإضافية 

 يستشعر معو الأفراد بالعدؿ في الدعاملة؛

                                                           
 >=ص ، الدرجع سبق ذكره ،منيف لكحل 1
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 :فكلما كاف ىناؾ شعور قوي لدى الأفراد بأنهم  تكليف الأفراد بالأعماؿ التي تستغرؽ معظم اىتماماتهم
مراكز التقونً التي  يقوموف بالأعماؿ التي تستغرؽ معظم اىتماماتهم، كلما كابوا أكثر رضا عن عملهم، وىنا لصد أف

 تنشؤىا بعض الدؤسسات تساعد على ذلك؛
 عن عملو إذا كاف لشلا ويثبر لأف الفرد يكوف أقل رضا الذي يثر  الضجر والدلل لدى الأفراد:  تجنب التكرار

 الدشكلة؛ الضجر والدلل، وبالطبع لؽكن استخداـ مداخل التوسيع الأفقي والرأسي للتغلب على تلك
 إف مثل ىذه النوع من العمل أو الوظائف لؼتبر قدرات ومهارات العاملتُ، ومن عمل يحتوي على تحدي ذىني ?

الأفراد الآخرين ليس من قبيل الدفاجأة أف يساىم الآخرين  ثم يساىم في زيادة الرضا الوظيفي لبعض العاملتُ
متعاوبتُ  )زملاء العمل، الرؤساء الدرؤوستُ(، في الرضا الوظيفي للفرد في الدؤسسة. حيث كلما كاف ىؤلاء

 ويتصفوف بالدودة كلما ساعد ذلك على زيادة الرضا الوظيفي للموظف.
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 ية في تحقيق الرضا الوظيفيالبشر  الدبحث الثالث: مساهمة إدارة الدوارد
يعتبر الدورد البشري العنصر الجوىري لنجاح أية مؤسسة ولضماف استمراريتها وتحقيق أىدافها، حيث أف 
إدارة الدوارد البشرية ملزمة بالاستجابة لدتطلبات الدوظفتُ داخل الدؤسسة بغية الوصوؿ إلذ مستويات أعلى من 

بشكل كبتَ في تطوير قدرات الدوظف وذلك من  وظائف إدارة الدوارد البشريةالأداء وتحقيق رضا الدوظفتُ، وتساىم 
 خلاؿ عمليات التنمية الدتمثلة في التدريب والتعليم إضافة إلذ التحفيز والتقييم. 

 
 البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي تخطيط الدواردالدطلب الأوؿ: مساهمة 

من خلاؿ مراحلو التي تساىم بشكل مباشر في زيادة وذلك تخطيط في تحقيق رضا الأفراد التساىم عملية 
عملية  أساس تعتبرالتي  الدوكلة إليهم، ويظهر ذلك من خلاؿ مرحلة الاجتماع للأعماؿ والدهاـفهم الأفراد 

اعد ذلك الدرؤوستُ لدناقشة العمل للفتًة الدقبلة يسبو العامل، فعندما لغلس الرئيس و التخطيط للأداء الذي يقوـ 
الػتأكيد على الدسؤولية الدشتًكة على تخطيط الأداء بتُ الإدارة والعاملتُ، ى خلق الشعور بالثقة والدنفعة الدتبادلة و عل

تخطيط للأداء  بدلا منسة تتحوؿ إلذ جلسة تقييم أداء وتجنب إرساؿ رسائل خاطئة إلذ القائم بالعمل، أو أف الجل
توطيد العلاقات بتُ الرؤساء والدرؤوستُ وبالتالر و من جهة جيد  يساعد على فهم العمل بشكل الدستقبلي، و ىذا

 1.من جهة أخرى زيادة شعورىم بالرضا
ىو أوؿ عنصر ريف بمسؤوليات الدنصب، و العامل تهدؼ إلذ التع ا يقوـ بهتيوبما أف عملية تخطيط الأداء ال

طاقاتهم وإمكابياتهم، فهي أين يستثمر الأفراد أوقاتهم و  تعكس بذلك هيفأف يتفق حولو الرئيس والدرؤوس، لؽكن 
ذلك و يوفر الوصف الوظيفي مساعدة كبتَة في تحديد ىاتو المجالات، فيب عاـ حيث يؤدى العمل من خلالذا، ترت

يساعد على الشعور بالرضا حوؿ الوظيفة بفسها بحيث يستطيع الفرد معرفة مدى ملائمة قدراتو مع أف  من شأبو
 2معرفة لستلف الظروؼ التي سيتعامل معها أثناء القياـ بعملو. توجو إليو قبل البدئ بالعمل، و ليات التيالدسؤو 

مرحلة تخطيط الأىداؼ ومرحلة الاجتماع على  تتبعكما تساعد مرحلة مناقشة الحدود والدساعدة اللازمة، التي 
العمل، لأف ىاتو الدرحلة يتم فيها مناقشة ما زيادة الاتصاؿ بتُ الدرؤوستُ والرؤساء، والعمل على تحستُ ظروؼ 

 3?يلي
 ماىي العقبات الدتوقعة والتي بإمكانها أف تعتًض تحقيق الأىداؼ؟ -
 كيف لؽكن التغلب على ىاتو العقبات؟ -
 ماذا بإمكاف الدشرؼ أف يفعلو لدساعدة العامل على ذلك؟ -

                                                           
 .0:0، ص  8110التوزيع ، مصر ، للطباعة و النشر و ، دار غريب الاستراتيجيةإدارة الدوارد البشرية علي السلمي، 1
، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداستً في تسيتَ الدوارد البشرية، كلية العلوـ  دور إدارة الدوارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي بالدنظمة ،مباركي صبرين 2
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الوظيفي من خلاؿ الاىتماـ بكامل الجوابب إضافة إلذ ذلك لؽكن لتخطيط الدوارد البشرية أف لػقق الرضا 
 ? 1الوظيفية للعامل وبالتالر بقص الدشاكل في العمل، ويوضح ذلك من خلاؿ ما يلي

 ؛ت من الأفراد في التوقيت الدناسباستيفاء الاحتياجا -
 ة؛والتغيتَات الوظيفيتخطيط التًقيات  -
 ؛الإعداد لبرامج التدريب وتهيئة الأفراد لتولر مهاـ وظائفهم -
 ؛عداد موازنات الرواتب والدكافئاتتقدير تكاليف الدوارد البشرية وا -
 الإعداد الجيد لأعماؿ الاستقطاب والاختيار والتعيتُ. -

 
 : دور تحفيز الدوارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفيالثانيالدطلب 

اقصى كفاءة لشكنة،  تسعى إدارات الدوارد البشرية في الدؤسسات الذ أف يصػل الأفراد في ابتػاجيتهم الذ            
سواء عند اختيارىم لشغل  ولتحقيق ىذا الذدؼ تعمل ىذه الإدارات على توفتَ الدوارد البشرية الجيػدة والدؤىلػة

تعيينهم، وذلك من أجل رفع القدرة على الاداء لديهم،  هػارات بعػدالوظػائف او الحػرص عػلى تػدريبهم واكسػابهم الد
فكفػاءة  ولكن تبقى الدقدرة وحدىا غتَ كافية لكي يعمل الفرد بأقصى كفاءة لشكنة اذا لد يكن ىناؾ دافػع للعمػل،

عػلى العمػل فػيما  عنصرين أساسيتُ لعا? الدقدرة على العمل والرغبة فيو، بحيث تتمثل الدقدرة الفػرد تتوقػف عػلى
أما الرغبة في العمل فتمثلها الحوافز التي  الفرد من مهارات ومعػارؼ، والتػي يكتسػبها بػالتعلم والتػدريب، لؽتلكو

حيث أف العنصر البشري بما لؽلكو من قدرة على التغيتَ  2تدفع سلوكو في الاتجاه الذي لػقق اىداؼ الدؤسسة،
المحيطة  في تحقيق فاعلية الدؤسسة، لذا ينبغي على ىذه الأختَة الإلداـ بجل الجواببيكوف بمثابة اللبنػة الأساسية 

 3العمل. بالعنصر البشري، وعلى رأسها والحوافز والتي من شأنها دفعو وتشػجيعو علػى
وحتى تضمن الدؤسسة فاعلية الحوافز تستخدـ ما يتلاءـ معكل ظرؼ وموقف، فتوفتَ الحوافز الدادية التي 

لإشباع حاجات العماؿ الأساسية، ستظهر حتما مدى رضا العاملتُ عن وظائفهم وولائهم للمؤسسة تؤدي 
ويظهر ذلك في بذؿ قصارى جهدىم في العمػل، وتجنيد ما لديهم من قدرات، والارتفاع بمستوى كفاءتهم، ومن 

وبصفة  والدكافآت عن الاقتًاحات، التشجيعية والعلاوات، والدشاركة في الأرباح، ىػذه الحػوافز الراتػب والدكافػآت
الفرد برغبة وإخلاص للعمل،  عامة لؽكن القوؿ بأف الحوافز الدادية تعتبر من أىم العوامل وأكثرىا تػأثتَا في ابدفاع

تساعد العامل  . كما لصد أف توفتَ الحوافز الدعنوية4متى كابت تلك الأجور مناسبة وكفيلة بإشباع متطلبات الفرد
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باع حاجاتو الأخرى النفسية والاجتماعية والذاتية، فتزيد من شعوره بالرقي في عملو وولائو لو، وتحقيق وتحقق لو إش
الإبسابية، وزيادة  التعاوف بتُ زملائو، فالحػػوافز الدعنويػة لا تقػػل ألعيػػة عػػن الحػوافز الداديػػة في تحسػػتُ العلاقػػات

 1غرضها، ما لد تقتًف بالحوافز الدعنوية. ف بعػض الحػوافز الداديػة قػد لا تحقػقإبتاجية الأفراد داخػل الدؤسسػة، حيػث أ
 2التحفيز لػقق الرضا عن العمل كنتيجة إدراؾ الفرد للعوامل التالية? ولؽكن القوؿ عموما بأف

 ا يتوافق على تحقيق الأداء الدطلوب بم ارتباط الأداء بمكافآت العمل وحوافزه وشعور الفرد بأف قدراتو تساعده
 مع الأىداؼ المحددة؛

  إدراؾ الفرد بأف حوافز ومكافآت العمل ذات ألعية وقيمة بالنسبة لو، وإدراكو بالعدالة التنظيمية والعدالة في
 التوزيع بالنسبة للحوافز والعوائد، ومبادئ الإبصاؼ والدكافآت العادلة؛

  درجات الإشباع فيها من شخص  تختلفإف للفرد حاجات يتم إشباعها من خلاؿ العمل، وىذه الحاجات
لأخر وتبعا لنوع الحاجة التي تتوفر من خلاؿ العمل، فكلما كاف الاشباع مناسبا كاف ىناؾ توفر لذذه 
الحاجات وكلما ارتفعت لديو بسبة الرضا عن العمل، وعليو فإف التحفيز بمختلف أبواعو ومتغتَاتو لو تأثتَ 

 : خلاؿ الوظيفي وذلك من على الرضا
 التحفيز يتم وفق أسس ومعايتَ عادلة  إذا كاف الفرد أو العامل لػس ويشعر بعدالة في التحفيز والدكافآت وأف

 يؤدي إلذ الرضا الوظيفي؛ التحفيز أف وموضوعية فهنا بقوؿ
 َعادلة وموضوعية ولا توجد ىناؾ عدالة في  إذا كاف العامل يشعر ويرى أف التحفيز لا يتم وفق أسس ومعايت

 قلق.التوتر و الإلذ عدـ الرضا الوظيفي ولؼلق  التحفيز فهذا بدوره يؤدي
 

 البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي الدطلب الثالث: مساهمة تنمية الدوارد
يعد التدريب والتعليم أحد أىم أدوات ووسائل التنمية، إضافة إلذ أنهما من بتُ الأدوات التي إذا أحسن 

لدؤسسات من تحقيق الكفاءة والكفاية في الأداء والإبتاج، وتبرز ألعية ذلك كونهما استثمارىا وتوظيفها تدكنت ا
أساس تطوير وتنمية العنصر البشري ومن ثم تقدـ الدؤسسة وبنائها، كما يعتبر كل من التدريب والتعليم من أبرز 

 3العوامل الذامة التي تساعد على الأداء الوظيفي الدتميز.
ب والتعليم يعتبر من العوامل الإلغابية التي تجعل الفرد يشعر بالرضا الوظيفي، ولا شك اف كل من التدري

فمن خلالذما يشعر الفرد بتطوره وتقدمو واكتسابو معارؼ ومهارات جديدة، لشا يزيد من تقديره الذاتي وثقتو 
 4بنفسو.
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يكوف  العنصر البشري فيها، لشا إف تدريب الدوارد البشرية وتعليمها يعكس اىتماـ الدؤسسة بتطوير وتأىيل وتنمية
لذا أثر كبتَ في تحقيق الأىداؼ التنظيمية وكذا الرضا الوظيفي لدواردىا البشرية بكامل إطاراتها، ومن بتُ أىم 

 1مؤشرات التدريب والتعليم التي تساىم في تحقيق الرضا الوظيفي ما يلي?
  :موقع التدريب والتعليم 

التدريبية والتعليمية من العوامل الدؤثرة على مستوى الرضا الوظيفي للموارد يعتبر موقع إجراء الدورات 
البشرية الدوجودة في الدؤسسة، فاختيار الدوقع الدناسب والدلائم من شأبو أف يساىم في تحقيق الرضا الوظيفي، أما في 

 شعر بو الدوظف.حالة حدوث العكس فإف ذلك من شأبو أف يوثر سلبا على مستوى الرضا الوظيفي الذي ي
  :مدة التدريب والتعليم 

تؤثر مدة التدريب والتعليم التي لؼضع لذا الدوظف على رضاه الوظيفي، حيث توجد علاقة طردية بتُ 
تدريب وتعليم الدوظف ورضاه الوظيفي، فكلما كابت مدة التدريب كافية لتغطية البرنامج التدريبي والتعليمي كلما 

 ي، وكلما حدث العكس كلما أثر ذلك سلبا على الرضا الوظيفي.ارتفع مستوى الرضا الوظيف
 :مردود الدورات التدريبية والتعليمية 

يساعد التدريب والتعليم الناجح للموظفتُ في الرفع من كفاءتهم، وىو ما ينعكس إلغابا على مستوى 
تعليم وذلك من خلاؿ تقييمو الرضا الوظيفي لديهم، وىو أمر يدركو الدوظف بعد ابتهائو من مرحلة التدريب وال

لدستوى أدائو وكل ما يتعلق بالعمل قبل وبعد التدريب، فإذا كاف مردود الدورات التدريبية سيئا فإف ذلك يؤدي إلذ 
 الطفاض مستوى الرضا الوظيفي.

 بالإضافة إلذ النقاط السابقة لؽكن إضافة?
  :الدشاركة في الدورات التدريبية والعلمية 

كة في البرامج التدريبية والتعليمية من تنمية مهارات الدتدربتُ وتحستُ أدائهم، الأمر الذي حيث تدكن الدشار 
ينعكس إلغابا على رضاىم الوظيفي، أما عدـ مشاركة الأفراد العاملتُ في الدورات التدريبية من شأبو أف يؤثر سلبا 

 2ه الدورات والرضا الوظيفي.على مستوى رضاىم الوظيفي، إذ توجد علاقة طردية بتُ الدشاركة في ىذ
  :عدد الدورات التدريبية والتعليمية 

ينبغي مراعاة عدد الدورات التدريبية التي لغب أف يستفيد منها الدتدرب خلاؿ مساره الوظيفي حتى تضمن 
شعوره الدنظمة تغطية كافة النقائص أو بقاط الضعف التي يعاني منها الدوظف، وىو ما يرفع من مستوى أدائو ويزيد 

                                                           
، رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجيستتَ في تخصص تنظيم و عمل ) غتَ منشورة ( ، كلية العلوـ التنظيمية و الرضا الوظيفي، العوامل سمية قاموف1

 8>8-1>8، ص ص  :810، الجزائر ،  8الإبسابية و الاجتماعية ، جامعة محمد لدتُ دباغتُ سطيف 
 .=;8، ص الدرجع بفسو2



البشريةالفصل الثاني: الرضا الوظيفي وعلاقته بإدارة الموارد    

 

 
66 

بالرضا الوظيفي، أما حتُ لا لؼضع الفرد لدا يستحقو من التدريب والتعليم فإف ذلك سيؤثر سلبا على مستوى 
 1رضاه الوظيفي.

 
 الدطلب الرابع: دور تقييم الدوارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي

الوظيفي عن العمل، إذ أنها موجهة تلعب وظيفة تقييم أداء الدوارد البشرية دورا مهما في الرفع من الرضا 
توفرىا  أساسا لإحلاؿ العدالة والدساواة بتُ العماؿ من حيث الأجور والدكافآت والتًقية والدزايا الدختلفة التي

الدؤسسة، فإحساس العامل بوجود وظيفة لتقييم الأداء تكشف الفروقات بتُ العماؿ وتنعكس بتائجها في الأجور 
 2فرىا الدؤسسة، ومن شأبو أف لػفز العامل ويبعث فيو الحماس للعمل.وسبل التًقية التي تو 

كما أف ىناؾ العديد من الفوائد التي لؽكن أف لغنيها الدوظفوف عند توفر بظاـ فعاؿ لتقييم الأداء ومن   
قبلهم ألعها تحفيزىم على الدشاركة الفعالة في عمليات ادارة الاداء وتشجيعهم على طرح أراءىم الخاصة حوؿ مست

الوظيفي، كما يستفيد الدوظفوف من بيئة العمل التي تتصف بالشفافية والابفتاح والثقة الدتبادلة بينهم وبتُ الادارة، 
في بفس الوقت فإف تقييم الأداء يساىم على تشجيع الدوظفتُ على العمل الجماعي والتعاوف فيما بينهم على لضو 

لغابية والتميز، إذ تؤدي زيادة الثقة في النفس والدهارة في الأداء إلذ يسهم في الغاد بيئة عمل تتسم بمزيد من الا
 3الوضوح و الثقة الدتبادلة بتُ الدوظفتُ و رؤسائهم.

التًكيز على ألعية التقييم في تحقيق الرضا الوظيفي والرفع من معنوياتهم القوؿ أبو لغب لشا سبق لؽكن 
ا يساىم في رفع معنوياتهم وخلق مناخ جيد للعلاقات الابسابية ويساىم في تحستُ أدائهم وتطوير معارفهم، كم

 خاصة إذا ما تم وفق معايتَ صحيحة واتصف بالعدالة.
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .9=8، ص سبق ذكرهالدرجع ، ، سمية قاموف1
 0:ص، 8110دار الفاروؽ للنشر، مصر،  كيف تقيم أداء موظفك،بوب ىافارد،  2
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 خلاصة الفصل:
لقد تبتُ لنا لشا سبق أف موضوع الرضا الوظيفي موضوع واسع ومهم جدا في عالد الدؤسسات، ودليل ذلك 
تعدد النظريات التي تطرقت إليو من جهة وتعدد طرؽ قياسو من جهة أخرى وارتباطو مع متغتَات عدة ىي 

 .والاستقرار في العمل... إلخ الابضباطالأخرى جد مهمة في العمل مثل 
نبع من دوره في زيادة دافعية الفرد للعمل من جهة لذذا الدوضوع يا الاتساع والتعدد والألعية ولعل ىذ

لدى فإبو لؽكن القوؿ أبو وابطلاقا من دراسة مستوى الرضا الوظيفي لذلك ، وتنامي شعوره بالابتماء للعمل أكثر
إضافة إلذ لظط  و،ختلف ظروفبمسة الدؤسىذه تتكوف صورة عامة عن العمل في لؽكن أف في مؤسسة ما العاملتُ 

ومستوى وفعالية الاتصاؿ فيها، كما لؽكننا التنبؤ ابطلاقا منو أيضا بمستوى بلوغ الدؤسسة لأىدافها ودرجة دوراف 
 العمل وموضع الدؤسسة ضمن الدؤسسات الأخرى الدنافسة في لزيطها.   

 



 

 :الفصل الثالث
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 تدهيد:
بعد عرضنا للجانب النظري الخاص بكل من إدارة الدوارد البشرية والرضا الوظيفي، وتطرقنا لدختلف 

سيتم من  بالرضا الوظيفي،الدفاىيم الدتعلقة بالدراسة، إضافة إلى استعراض علاقة بعض وظائف إدارة الدوارد البشرية 
خلال ىذا الفصل إسقاط ذلك على إحدى الدؤسسات الجزائرية الدتمثلة في مؤسسة سونلغاز لتوزيع الكهرباء 

البشرية في برقيق الرضا الوظيفي لدى العاملنٌ بها.  والغاز بولاية قالدة، وذلك لدعرفة مدى مسالعة إدارة الدوارد
ع الاستبيان على عينة من الدوظفنٌ العاملنٌ بها، بهدف الاطلاع على مدى ولتحقيق ذلك فقد تم إعداد وتوزي

 التقارب بنٌ الجانب النظري للدراسة مع أراء أفراد العينة.
 :وعليو فقد تم تقسيم ىذا الفصل إلى ما يلي

 -قالدة-تقديم عام لدؤسسة سونلغاز لتوزيع الكهرباء والغاز الدبحث الأول:  -
 الدراسة الديدانيةتصميم  الدبحث الثاني: -
 ليل إاابات وأفراد عينة الدراسةعرض وبر الدبحث الثالث: -
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 -قالدة-الدبحث الأول: تقديم عام لدؤسسة سونلغاز لتوزيع الكهرباء والغاز 

تعتبر مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز إحدى الدؤسسات الدهمة في الجزائر حيث تعد من الأعمدة الأساسية 
للبنية التحتية الوطنية للطاقة وذلك لدورىا الكبنً في الإمداد بالطاقة الكهربائية والغازية، والخبرة الطويلة في ىذا 

من التطرق إلى لرموعة من العناصر التي من شأنها تقديم  المجال. وبغرض التعرف أكثر على ىذه الدؤسسة كان لابد
 صورة عامة عنها.

 
 ونشأتها الدطلب الأول: التعريف بمؤسسة سونلغاز

قبل التطرق لتعريف مؤسسة سونلغاز بقالدة لابد من استعراض لستلف المحطات التي مرت بها الدؤسسة 
 وصولا إلى ما ىي عليو في الوقت الحالي.

 نشأة مؤسسة سونلغاز.الفرع الأول: 
 1مرت مؤسسة سونلغاز بالعديد من المحطات، والتي لؽكن ذكرىا فيما يلي:

تـم برويل تسينً  1947اوان  05الدؤرخ في  1002 -47رقم  وذلك بدقتضى الدرسوم 1947خلال سنة  -
ري برت تسمية "  مؤسسات الكهرباء والغاز الدؤسسة في الـجـزائــر إلى مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وبذا

 كهرباء وغاز الجزائر"
 ؛1969أي بعد الاستقلال تسلمت الجزائر إدارة ىذه الدؤسسة إلى غاية  1962بعد سنة  -
تـم حل مؤسسة " كهرباء  28/07/1962الدوافق لتاريخ  59-69وبدقتضى الأمر رقم  1969خلال سنة  -

 غاز "سونلغـاز".والغاز الجزائر" وبرويلها إلى مؤسسة وطنية للكهرباء وال
بست إعادة ىيكلة ىذه الدؤسسة حيث أصبحت كل مؤسسات الأشغال وتصنيع العتاد  1983في سنة  -

 مؤسسات مستقلة.
الدتعلق بتغينً الطبيعة  12/1991/ 14بتاريخ  475-91وبواسطة الدرسوم التنفيذي رقم  1991في سنة  -

 صناعي وبذاري".القانونية للمؤسسة حيث أصبحت تسمى "مؤسسة ذات طابع 
تم برويل  2002فيفري  05صدر قانون توزيع الكهرباء والغـاز بواسطة القنـوات وفي  2002في خلال سنة  -

 الدؤسسة العمومية ذات طابع صناعي وبذاري إلى مؤسسة قابضة ذات أسهم " سونلغـاز ش. ذ. أ ".

                                                           
 معلومات مقدمة من قسم الدوارد البشرية بدؤسسة سونلغاز ـ ولاية قالدة. 1
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ـات " للأنشطة القاعدية " ىي: إنتاج عملية برويل سونلغاز حيث بدأت بإنشاء ثلاثة مؤسس 2004في سنة  -
 الكهرباء، نقل الكهرباء ونقل الغـاز.

ومن أال برضنً فروع للتوزيع تم إنشاء أربع مديريات عامة واهوية للتوزيع تتمتع  2005خلال سنة  -
 بالاستقلالية كالآتي:

  )شركة توزيع الكهرباء والغاز )ش. ت. ك والغازSDA: مقرىا بالجزائر العاصمة؛ 
    ش. ت. ك والغاز بالغربSDO: مقرىا بوىران؛ 
 ش. ت. ك والغاز بالوسطSDC: مقرىا بالبليدة؛ 
  ش. ت. ك والغاز بالشرقSDE: .مقرىا بقسنطينة 

مؤسسة للنشاطات  33مؤسسـة فرعيـة:  39تم إنهاء عمليـة الذيكلـة، حيث تم من خلالذا خلق  2009-
 مؤسسات تسـالعية مباشرة. 06القـاعدية،

صدر ميثاق رمز لػدد الذوية الدرئية لكل الفروع، تم برديد من خلالذا تسمية الدؤسسة  ،2009خلال شهر ماي -
 وبالتالي منع أي " استعمـال عشوائـي قـد يكـون لرـال التبـاس".

 –ولاية قالدة –الفرع الثاني: تعريف مؤسسة سونلغــاز
 وىي وكانت تابعة لدنطقة التوزيع عنابة، 1979نفي نشأت الدديرية الفرعية للتوزيع بولاية قالدة في اا

مكلفة بتوزيع الغاز والكهرباء، وتغطي خدماتها كافة احتيااات الولاية، بحيث يتحمل فرع سونلغاز في قالدة 
مسؤولية كبنًة فيما لؼص توزيع وصيانة شبكات الطاقة، وتأمنٌ استمرارية الخدمة، وتلبية حاايات الزبائن مع 

الدعاينً العالية للسلامة والجودة، كانت تدعى مركزية التوزيع وحاليا مديرية التوزيع، تبلغ مساحة  الحفاظ على
 ولذا أربع وحدات ىي: بوشقوف، واد الزناتي، ىيليوبوليس، قلعة بوصبع. م،23308الدديرية حوالي 

 الدطلب الثاني: أهمية وأهداف مؤسسة سونلغاز 
 لذا العديد من الأىداف التي تعمل على برقيقها. لدؤسسة سونلغاز ألعية كبنًة، كما

 الفرع الأول: أهمية مؤسسة سونلغاز 
تعتبر سونلغاز من بنٌ أىم الدؤسسات في الجزائر، حيث برتل الدركز الثالث بعد شركتي سوناطراك 

وفر الطاقة الكهربائية ونفطال، ولؽتد نشاطها عبر كامل فروع التراب الوطني لشثلا في فروعها وأقسامها التابعة التي ت
والغازية للمواطننٌ ولستلف الدؤسسات العمومية والخاصة، لذلك فهي برظى باىتمام كبنً من طرف الدولة نظرا لدا 
تقدمو من خدمات حيوية للمجتمع، كما أنها بزضع لقواعد القانون العام في علاقاتها مع الدولة، و تعرف كتاار 

مح لذا بأن تكون من الدؤسسات التي بسثل عصب الحياة في الاقتصاد الوطني، كما في تعاملاتها مع الآخرين لشا يس
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القواعد الدرتبطة بالتنظيم التقني للعمل،  أن لدؤسسة سونلغاز نظام داخلي خاص بها، وىو عبارة عن وثيقة بردد
 1الوقاية، الصحة، الأمن ، حماية الدستهلك.
 ية قالدة الفرع الثاني: أهداف الدديرية الفرعية لولا

 2تهدف مؤسسة سونلغاز من خلال خدماتها الدتعددة إلى جملة من الأىداف نلخصها في النقاط التالية:
 تقوم بإنتاج الكهرباء ونقلو وتوزيعو بسعر لزدد من طرف الدولة؛ 
 تطوير كل نشاط لو علاقة مباشرة أو غنً مباشرة بالصناعة الكهربائية والغازية؛ 
  مرفق عام تهدف لتقديم خدمات للمواطن وبرقق ربح؛ىي مؤسسة خدماتية أي 
 تسهر على أن تكون خدماتها مستمرة وذات نوعية؛ 
 تتدخل بتصليح الأعطال على مستوى شبكة الغاز أو الكهرباء؛ 
   ىي مؤسسة اقتصادية بذارية تهدف إلى برقيق ربح تشتري، حيث الغاز الطبيعي من شركة سوناطراك

 لدولة.وتقوم ببيعو بسعر بردده ا
 لولاية قالدةالدطلب الثالث: الذيكل التنظيمي لدؤسسة سونلغاز 

 يظهر الذيكل التنظيمي لدؤسسة سونلغاز لتوزيع الكهرباء والغاز لولاية قالدة كما يلي: 
 -ولاية قالدة-(: الذيكل التنظيمي لدؤسسة سونلغاز 6لشكل )ا
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 مديز التوسيع

مساعد الأمن الداخلي 

 للمؤسسة 

 االإكلف بالشؤون القاهوهية

 قسم ثقنيات الكهزباء 

 أماهة االإديز

 قسم العلاقات التجارية

 قسم ثقنيات الغاس 

كلف بالوقايةاالإ  

بالاثصالكلف االإ  

هظمة الؤعلام أقسم استغلال  قسم الشؤون العامة

 الآلي

 قسم ثخطيط الكهزباء و الغاس قسم إدارة الصفقات

اقبة و االإفتشيةخلية  االإز قسم دراسات ثنفيذ أشغال  

 الكهزباء و الغاس

 قسم االإوارد البشزية قسم االإالية و المحاسبة

 
 
 
 
 
 
 
 

 الدصدر:
 ( 01)أنظر الدلحق رقم  الوثائق الدقدمة من قسم الدوارد البشرية بمؤسسة سونلغاز من إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على:
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، لؽكن -قالدة–على الشكل السابق والخاص بتوزيع الأقسام في الذيكل التنظيمي لدؤسسة سونلغاز عتماد بالا
 1توضيح لستلف مهام ىذه الأقسام كما يلي:

يعتبر الدسؤول الأول والدسنً الرئيسي لأعمال الدؤسسة، لؼول لو القانون صلاحيات عديدة  مدير الدؤسسة: -
 از: ومن الدهام الدخولة لو نذكر ما يلي:لتولي التسينً الحسن لدؤسسة سونلغ

 بسثيل الدؤسسة داخل الولاية وخاراها في الااتماعات والدلتقيات؛ 
 توزيع الدهام والوظائف على لستلف رؤساء الأقسام ومساعديهم؛ 
 ابزاذ لستلف القرارات الدتعلقة بأىداف الدؤسسة والدصادقة عليها؛ 
 الأداء داخل الدؤسسة ومقارنتو مع الأىداف الدسطرة والنتائج المحققة. متابعة 

ساعدة الددير العام للمؤسسة، حيث تقوم بتنظيم وتنسيق الدهام الدختلفة الدخولة لذا وبزتص بد أمانة الددير: -
 والدتمثلة في:
 الاىتمام بالدراسلات الواردة والصادرة بنٌ لستلف الدصالح؛ 
 دير؛تنظيم مواعيد الد 
 تولي لستلف العمليات الإدارية والدتمثلة في الإشراف على الدكالدات الذاتفية، استقبال الدلفات؛ 
  .طباعة الوثائق والرسائل وكتابة البرقيات 

 يقوم بدرافقة كافة العمليات الاتصالية داخل وخارج الدؤسسة تتمثل مهامو فيما يلي:  الدكلف بالاتصال: -
  والبرامج الخاصة بالددير داخل الدؤسسة وخاراها؛التنسيق بنٌ الدواعيد 
 استقبال كافة الدكالدات الذاتفية في غياب الددير وضبط الدواعيد؛ 
 استقبال الدواطننٌ والسلطات وتسجيل الطلبات؛ 

 يتكفل بكل ما يتعلق بصيانة الشبكة وتطويرىا وتتمثل مهامو فيما يلي:  قسم تقنيات الكهرباء والغاز: -
 رات توقيف وبرلرتها بسبب الأشغال؛إصدار قرا 
 استعمال الرموز في برامج آلية لتسهيل العمل؛ 
 ضمان بقاء الشبكة تعمل بشكل ايد من خلال الإصلاحات وتصحيح الأخطاء فور وقوعها؛ 
 .القيام بدراسات تنمية الولاية على عشر سنوات، وتوفنً الاحتيااات 

 يلي:  وتتمثل أبرز مهامو فيما الدكلف بالوقاية: -
 إعداد ااتماعات الدديرية العامة، وزيادة ورشات العمل؛ 
 وضع معاينً للنظافة والأمن، والدسالعة في توفنً معدات الأمن؛ 

                                                           
 معلومات مقدمة من قسم الدوارد البشرية بدؤسسة سونلغاز ـ ولاية قالدة. 1
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 .تصنيف ملفات الحوادث الدتعددة 
تتمثل مهمتو في الدفاع عن الدؤسسة أمام القضاء وذلك حول لستلف النزاعات  الدكلف بالشؤون القانونية: -

 تتمثل مهامها فيما يلي: القضائية، و 
 متابعة تنفيذ القرارات القضائية، وتقدير وبرديد طلبات التعويض بدختلف أنواعها؛ 
 ذات الطابع القانوني؛ الدساعدة في حل الدشاكل 
 بسثيل سونلغاز أمام القضاء؛ 
  .ابزاذ لستلف الإاراءات الودية في مصالح توزيع الكهرباء والغاز 

يستقبل ىذا الفرع زبائن أكثر ويقدم خدمات أكثر في لرال: الوصل والصيانة  العلاقات التجارية: قسم -
 والتكلفة وذلك من خلال: 

 إحصاء الدبيعات واعداد التقارير حول تطور عدد الدشتركنٌ؛ 
 استقبال الزبائن وخدمتهم وتلبية طلباتهم؛ 
 ت الغاز والكهرباء.إعداد الفواتنً من أال الزبائن والدشتركنٌ في شبكا 

 تتلخص مهامو فيما يلي:  مساعد الأمن الداخلي: -
 إعداد لسططات الأمن الداخلي للمديرية العامة؛ 
 ضمان الرقابة الداخلية من خلال القيام بزيارات دورية لذيكل الدديرية العامة؛ 
 .الدتابعة الدائمة لكل لرالات الرقابة الداخلية للمديرية 

 يعتبر ىذا القسم قلب الإدارة ولو دور ىام بها، ومن أىم وظائفو الرئيسية ما يلي: رية:قسم الدوارد البش -
 بررير الإحصائيات الخاصة بتكوين الدوظفنٌ في الدعاىد التابعة لسونلغاز وكذا الدعاىد الخاراية ومتابعتها؛ 
 قالدة-ز السهر على تطبيق قواعد النظام الداخلي لدؤسسة سونلغاز لتوزيع الكهرباء والغا-  
 بريد قوائم الدستفيدين من الحوافز وإعداد تكوين للعامل البشري في الدؤسسة؛ 
 ولسطط التكوين. التحضنً، التوايو ومراقبة إصدار لستلف الدخططات كمخطط التشغيل 

لػظى ىذا القسم بألعية خاصة بالنسبة للمؤسسة، ويواد بو العديد من الدصالح  قسم الدالية والمحاسبة: -
 )مصلحة الدالية، مصلحة المحاسبة، مصلحة الديزانية، مصلحة الدراقبة والتفتيش( وتتمثل مهام ىذه الدصالح فيما يلي: 

 الدراقبة اليومية الحسابية والتأكد من صحة العمليات؛ 
  إعطائها رقم تسلسلي؛تسجيل الدلفات المحاسبية و 
 متابعة العمليات اليومية الدالية التي تقوم بها مؤسسة سونلغاز وتكون الدراقبة خاصة فيما لؼص السيولة؛ 
 التكفل برواتب الدورد البشري التابع للشركة؛ 
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 .التكفل بدختلف مراحل عقد الصفقات الخاصة بالدؤسسة ومتابعة تنفيذىا 
 : وتتمثل مهامو فيما يلي:ء والغازقسم دراسة تنفيذ أشغال الكهربا -

 الصاز منشآت الكهرباء والغاز في موقعها الضروري؛ 
 جمع الدلفات التقنية للمنشآت التي تنجز؛ 
  .دراسة الطلبات الدستقبلية من الدديرية الجهوية ومديرية الاستغلال 

 تتمثل مهامها في التالي:  خلية الدراقبة والدفتشية: -
 اوى الزبائن؛الاىتمام بدعالجة شك 
 مراقبة احترام القواعد والتعليمات العامة والخاصة؛ 
  العمل على التأكد من ربط الزبائن الجدد )عملية الدتابعة من تقديم الزبون للطلب إلى غاية تزويده

 بالخدمة(.
 تتمثل أبرز مهامو في:  قسم تخطيط الكهرباء والغاز: -

 التنسيق مع لستلف الأقسام خاصة قسم تقنيات الكهرباء والغاز؛ 
 دراسة تنفيذ أشغال الكهرباء والغاز؛ 
 توفنً مزيد من الحماية والتحكم وتقليل الأخطاء )بزفيض التكاليف( والتشغيل الأكثر كفاءة؛ 
 التخطيط لدنشآت الغاز والكهرباء الدستقبلية؛ 
 بية طلبات الزبائن.تصميم نظم توزيع الكهرباء والغاز لتل 

يعتبر من الأقسام الحيوية في الدؤسسة، إذ يعد لعزة وصل ما بنٌ الأقسام الأخرى، ومن  قسم إدارة الصفقات: -
 مهامو: 
 ضمان بسثيل سونلغاز على مستوى المحلي أحسن بسثيل؛ 
 توزيع الغاز عن طريق القنوات سواء في الجزائر أو في الخارج وتسويقو؛ 
 ة سونلغاز والدؤسسات المجاورة.الجمع بنٌ مؤسس 

 ومن مهامو:  قسم تسيير أنظمة الإعلام الآلي: -
  صيانة ومتابعة أاهزة الإعلام الآلي؛ 
 التطبيقات في ميدان الإعلام الآلي؛ 
  .تسينً مركز معالجة الإعلام الآلي فيما لؼص الأاهزة الدواودة على مستوى الدديرية 
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يهتم ىذا القسم بتوفنً مستلزمات العمل للحفاظ على سنًه في ظروف ايدة، ولؼتص  قسم الشؤون العامة: -
ىذا القسم باقتناء أثاث الدكتب، الخزائن، ولوازم الدكتب، أقلام وأوراق وغنًىا، ولابد من الاحتفاظ باحتياطي في 

 الدخزن لتلبية حااات الدورد البشري. 
 

 ية لدؤسسة سونلغاز الدطلب الرابع: واقع إدارة الدوارد البشر 
تعتبر مؤسسة سونلغاز مؤسسة وطنية تغطي كامل التراب الوطني، يرتكز نشاط ىذه الدؤسسة على الدورد البشري 
الذي يتميز بالكفاءة حيث يعتبر أحسن استثمار، تقوم الدؤسسة بالاىتمام بهذا الدورد لتحقيق أىدافها الدسطرة 

ولذلك فهي تقوم بالعديد من الوظائف التي بزص الدوارد البشرية ألعها ما بفعالية لتأدية خدماتها على أكمل واو، 
 يلي: 

 الفرع الأول: التوظيف
يكون التوظيف في مؤسسة سونلغاز حسب الاحتجاج، حيث تقوم الدؤسسة بإرسال طلبات التوظيف إلى مديرية 

في الجزائر، وأخنًا يتم توايهو إلى الوكالة التوايو لولاية قسنطينة ليتم بعد ذلك برويل الطلب إلى مديرية التوايو 
المحلية للتشغيل لتقوم بتحضنً قائمة للمترشحنٌ حسب الشروط الدطلوبة من طرف الدؤسسة، وتقوم بعدىا مؤسسة 

امتحانات للمترشحنٌ: امتحان كتابي وآخر شفوي وتقني ونفسي، ليتم على أساسهم اختيارا  بإاراء سونلغاز
 فة الشاغرة. الدوظف الدناسب للوظي

 الفرع الثاني: التكوين والتدريب
 بتكوين الدوظفنٌ لديها في ثلاثة مراكز على مستوى التراب الوطني:  -قالدة-تقوم مؤسسة سونلغاز 

: والذي لؼتص بالجانب التقني للمؤسسة، حيث يغطي كل مركز لرموعة من مركز عين مليلة والبليدة -
 الولايات. 

 بالجوانب الأخرى التي لػتااها الدورد البشري لتكون لديو الكفاءة في القيام بدهامو. لؼتص  مركز بن عكنون: -
 وىناك أربعة أنواع من التدريب أو التكوين التي تعتمد عليها مؤسسة سونلغاز وتتمثل فيما يلي: 

  أشهر فأكثر. 6يكون في مراكز التكوين التابعة للمؤسسة أو الشركة، وتكون مدتو  تكوين متخصص: -
يوم، ويتم اعتمادىا عند دخول  21بذرى كذلك في مراكز التكوين، تكون مدتها من أسبوع إلى  الرسكلة: -

 تقنيات اديدة. 
أشهر،  6يكون التكوين الخاص بالغاز والخاص بالكهرباء متماثلنٌ في مدة التكوين مدتهم  تكوين متخصص: -

 ويكون التكوين بشكل نظري وتطبيقي. 
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تمد عليو الدؤسسة عند استنًادىا لدعدات وبذهيزات من الخارج، ولا تتعدى مدة ىذا تع التكوين بالخارج: -
 التكوين عادة الأسبوع، ولا تلجأ إليو الدؤسسة كثنًا لأنو يتطلب تكاليف مرتفعة مقارنة بالأنواع السابقة.

 الفرع الثالث: التحفيز.
 يها والتي تتمثل فيما يلي:ىناك عدة أنواع من الحوافز التي تقدمها مؤسسة سونلغاز لدوظف

بردد ىذه الدنحة كل ثلاثة أشهر، حيث يتم برفيز الدوظفنٌ على أساس لرهوداتهم  منحة الدردودية الفردية: -
 الفردية، يتم تقييم المجهود بعلامة من عشرون ليتحصلوا بعدىا على نسبة برسب انطلاقا من أارىم القاعدي.

ىي منحة سنوية بسنح للعاملنٌ، وبرسب على أساس النتائج التي برصلت عليها الشركة في  منحة التشجيع: -
 سنة لزددة. 

سنة خدمة،  15بسنح للعمال على أساس الأقدمية في الدؤسسة ابتداءا من  ميداليات العمل والاستحقاق: -
 وبزضع لشروط لزددة.

ية للعاملنٌ بالدؤسسة، حيث بزضع ىذه الأخنًة إلى يتم كل سنة دراسة ملفات الترقية السنو  ترقية سنوية: -
 شروط وبسنح للعمال الذين تتوفر فيهم الشروط الدنصوص عليها في دفتر الشروط. 
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 الدبحث الثاني: تصميم الدراسة الديدانية
بعد عرض لستلف الجوانب النظرية كان لابد من بذسيد ذلك ميدانيا، وذلك من خلال دراسة دور إدارة 
الدوارد البشرية في برقيق الرضا الوظيفي، حيث قمنا بتوزيع استبيان على عينة لزددة وسنحاول عرض وبرليل 
الدعطيات، وفيما يلي سيتم عرض لرتمع الدراسة والعينة التي تم الاعتماد عليها، بالإضافة إلى استعراض أىم 

 تائج الدراسة.مصادر جمع البيانات والأساليب والأدوات الدستخدمة في برليل ن
 

 الدطلب الأول: وصف لرتمع وعينة الدراسة
يعبر لرتمع العينة عن لرموع الأفراد الذين سيتم دراستهم من خلال البحث، وفيما لؼص لرتمع العينة في 
ىذه الدراسة فهو يتمثل في أفراد مؤسسة سونلغاز. أما بالنسبة للعينة فيقصد بها لرموعة ازئية من لرتمع الدراسة 

اختيارىا بطريقة معينة وإاراء الدراسة عليها ومن ثم استخدام تلك النتائج وتعميمها على كامل لرتمع الدراسة يتم 
 .1الأصلي

دراسة حالة مؤسسة  -دور إدارة الدوارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي  وحسب موضوع الدراسة الدتمثل في
ن كافة الأفراد الدوظفنٌ في مؤسسة سونلغاز بقالدة والذين يقدر فإن لرتمع الدراسة يتكون م -سونلغاز بولاية قالدة

موظف وذلك من لستلف الدستويات الدهنية. ونظرا لعدم القدرة على الوصول إلى جميع مفردات  400  عددىم  بـ
ذكور موظفا مقسمة إلى  40الدراسة فقد تم الاعتماد على عينة عشوائية من لرتمع الدراسة والتي قدر عددىا بـ 

منها أي  40استمارة تم استرااع  55الدستويات، الدناصب والخبرة، حيث تم توزيع  وإناث على لستلف الأعمار،
 % من الاستمارات الدوزعة. 80ما نسبتو 

 الدطلب الثاني: مصادر جمع البيانات والأدوات الدستخدمة
تمع الددروس اعتمدنا على أدوات عديدة للقيام بعملية جمع الدعلومات والبيانات اللازمة من أفراد عينة المج

 نذكر منها:
 لدلاحظةا : 

وىي عبارة عن عملية مراقبة أو مشاىدة لسلوك الظواىر والدشكلات والأحداث ومكوناتها الدادية والبيئية ومتابعة 
علاقة سنًىا وابذاىاتها وعلاقاتها باعتماد أسلوب علمي ومنظم ولسطط وىادف، وذلك بقصد التفسنً وبرديد ال

 2بنٌ الدتغنًات والتنبؤ بسلوك الظاىرة وتوايهها لخدمة أغراض الانسان وتلبية احتياااتو.

                                                           
، دار الوائل  للطباعة و النشر، الطبعة  ، منهجية البحث العلمي القواعد و الدراحل و التطبيقاتمحمد عبيدات ، محمد أبو نصار ، عقلة مبيضنٌ 1

 84، ص1999الثانية ، الأردن ،
 73راع نفسو ، صالد 2
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 ولقد تم استخدام الدلاحظة في ىذا البحث نظرا لألعية ىذه الأخنًة في جمع الدعلومات الدتعلقة بدوضوع الدراسة.

 :الدقابلة 
 ا عملية اتصال شخصي لفظي فعال يقوم على الثقة،تعتبر وسيلة ىامة من وسائل جمع البيانات، وتعرف على أنه

بذرى بنٌ الباحث وبنٌ أحد أفراد عينة البحث بهدف الحصول على بيانات تساىم في برديد اوانب مشكلة 
 1البحث بصورة واضحة ودقيقة وإلغاد الحلول الدناسبة لذا.

تم الاعتماد في ىذه الدراسة على الدقابلة وذلك للحصول على الدعلومات الخاصة بالدؤسسة من حيث  ولقد
 تارلؼها، أىدافها، دراسة وظائف إدارة الدوارد البشرية...

 :الاستبيان 
وىو عبارة عن وسيلة للحصول على الإاابات لعدد من الأسئلة الدكتوبة في لظوذج يعد لذذا الغرض، ويقوم 

ولقد تم توزيع الاستبيان على عينة المجتمع التي تم اختيارىا بطريقة عشوائية والتي قدر  2وص بدلئو بنفسو.الدفح
موظفا بالدؤسسة لزل الدراسة. ولقد احتوى الاستبيان الدوزع على العينة على  40عددىا في ىذا البحث في 

سؤالا تم تقسيمها  35يان الرئيسي والذي يضم ازئنٌ: الأول يتضمن البيانات الشخصية، والثاني يتمثل في الاستب
 إلى لزورين ىي:

 .-قالدة–: إدارة الدوارد البشرية في مؤسسة سونلغاز المحور الأول -
 -قالدة-الرضا الوظيفي لدى الدوظفنٌ في مؤسسة سونلغاز المحور الثاني: -
  :الوثائق الداخلية للمؤسسة 

من أىم الدصادر التي لؽكن الاعتماد عليها في البحث، وتتمثل في لستلف الوثائق والسجلات الخاصة  تعتبر
بالدؤسسة، والتي تشمل جميع الدعلومات والبيانات التي لؽكن استخدامها من طرف الباحث وبالأسلوب الذي 

 يناسب بحثو. 
الكثنً من الوقت والجهد، فالبيانات التي تتوفر  وتكمن ألعية ىذه الوثائق والسجلات في كونها توفر على الباحث

في سجلات الدؤسسة عن الأفراد الدستهدفنٌ من البحث تعتبر بيانات ااىزة لؽكن للباحث إعادة تبويبها وعرضها 
الذي يرغب فيو، وأيضا الكشف على بعض القضايا التي يصعب ملاحظتها والكشف عنها عن طريق  بالأسلوب

                                                           
الأردن،  ،الطبعة الثانية ،، دار الحامد للنشر و التوزيع البحث العلمي في العلوم الإنسانية والاجتماعيةعبد الرحمان التل، عيسى محمد قحل، وائل  1

 95، ص2007
 .17،ص  2010ة، فلسطنٌ،، مطبعة أبناء الجراح، الطبعة الثانية، غز القواعد الدنهجية التربوية لبناء الاستبيانزياد بن علي بن لزمود الجرااوي،  2
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حيث بسكننا من الحصول على بعض الوثائق الخاصة بالدؤسسة و منتم التزويد ببعض 1وحدىا.استمارة البحث 
 الدعطيات والبيانات الضرورية والدتمثلة في:

 بيانات حول تاريخ الدؤسسة وتعريفها؛ -
 بيانات حول ألعية وأىداف الدؤسسة؛ -
 بيانات حول الذيكل التنظيمي العام للمؤسسة؛ -
 عمل ووظائف إدارة الدوارد البشرية بالدؤسسة.بيانات حول واقع  -

 الدطلب الثالث: أداة الدراسة والأساليب الإحصائية الدستخدمة
 الفرع الأول: أداة الدراسة

 تم إعداد استبيان لاستخدامو في جمع الدعلومات والبيانات، حيث قسم إلى قسمنٌ:
من الأسئلة الدرتبطة بـالنوع، العمر، الدستوى  يشمل البيانات الشخصية لعينة الدراسة ويتكونالقسم الأول: 

 التعليمي، الدنصب الوظيفي، الخبرة العملية.
 يتكون من جملة من الدعلومات الخاصة بدوضوع الدراسة وقد تم تقسيمو إلى لزورين، وذلك كما يلي: القسم الثاني:

 21وقد تضمن ىذا المحور -قالدة-إدارة الدوارد البشرية في مؤسسة سونلغاز بعنوان:  المحور الأول -
 ؛ةعبار 

وقد تضمن ىذا المحور  -قالدة -الرضا الوظيفي لدى الدوظفين في مؤسسة سونلغازبعنوان:  المحور الثاني -
 عبارة.14

 إاابات حيث تعطى: 5ولقد كانت الإاابات على كل عبارة مكونة من 
 تعطى لعبارة موافق بشدة. :5الدرجة 
 تعطى لعبارة غنً موافق بشدة. : 1الدرجة 

 (: مقياس ليكارت الخماسي 11الجدول رقم ) 
 غير موافق بشدة غير موافق لزايد موافق موافق بشدة التصنيف
 1 2 3 4 5 الدرجة

 من إعداد الطالبتنٌ الدصدر:

                                                           
، مذكرة مكملة لنيل شهادة الداايستر في علم الااتماع، كلية العلوم الإنسانية والااتماعية، اامعة قسنطينة، التحفيز وأداء الدمرضين الطاىر الوافي، 1

 164، ص2013الجزائر، 
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الخماسي )الحدود الدنيا والحدود العليا( الدستخدم في لزاور الدراسة تم حساب  ولتحديد طول فترة مقياس ليكارت
= 4/5(، ثم تقسيمو على عدد دراات الدقياس الخمسة للحصول على طول الخلية أي )4= 1-5الددى )

 (، بعد ذلك تم إضافة ىذه القيمة إلى دراات الدقياس وذلك كما يوضحو الجدول التالي:0.8
 (: طول الخلايا10الجدول رقم )

 اتجاه الإجابة الدتوسط الدرجح
 غنً موافق بشدة 1.80إلى  1من 
 غنً موافق 2.60الى  1.81من 
 لزايد 3.40الى  2.61من 
 موافق 4.20الى  3.41من 
 موافق بشدة 5الى  4.21من 
 من إعداد الطالبتنٌ الدصدر:

 
 الفرع الثاني: الأساليب الإحصائية الدستخدمة

ىدف الدراسة وبرليل لستلف البيانات التي تم جمعها فقد تم استخدام العديد من الأساليب لتحقيق 
 spssالإحصائية حيث تم الاعتماد في استخراج نتائج الدراسة واختبار الفرضيات على البرنامج الإحصائي

v27:وىو اختصار لـSTATTICAL PACKAGE FOR SOCIAL SCIENCES) ) والتي تعني الحزم
 ئية للعلوم الااتماعية، وقد تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية:الإحصا

 معامل الارتباط سيبرمان: لقياس والتأكد من مدى صدق عبارات الاستبيان؛ -
 معامل آلفا كرونباخ: لقياس ثبات فقرات الاستبيان؛ -
الأفراد لعبارات لزاور  التكرارات والنسب الدئوية: لتوضيح ووصف خصائص العينة الددروسة، وبرديد استجابة -

 الاستبيان؛
 الاستبيان؛ الدتوسط الحسابي: لدعرفة التواو العام لآراء أفراد العينة من خلال إاابتهم عن -
 وشابنًو ويلك: لاختبار التوزيع الطبيعي لعينة الدراسة؛ سمرنوف اختبار كلومغروف -
   .واحدة: لدراسة الفروق بنٌ الدتوسطات لعينة اختبار ستودنت -

 
 الدطلب الرابع: قياس صدق وثبات الاستبيان

قبل الشروع في عملية التحليل واستخلاص النتائج، لغب التأكد من مدى صدق وثبات العبارات التي 
 تضمنتها الاستمارة لتكون النتائج أكثر دقة.
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 الفرع الأول: قياس صدق الاستبيان
 :و، ويشمل على ما يليويتمثل في مدى قدرة أداة الدراسة على قياس ما أعدت لقياس

وإبداء رأيو في مدى  : حيث تم عرض استمارة الاستبيان لأستاذ متخصص للتحكيمصدق المحكمين -
تغطيتها لدختلف اوانب الدوضوع وملاءمة العبارات الدستخدمة في الاستبيان للمحور الذي تنتمي إليو وللغرض 

 الذي وضعت لأالو.
تم حساب الاتساق الداخلي لعبارات الاستبيان وذلك  ن:صدق الاتساق الداخلي لعبارات الاستبيا -

 بحساب معاملات الارتباط بنٌ العبارات والمحور الذي تنتمي إليو كما يلي:
 صدق الاتساق الداخلي لعبارات البعد الأول من المحور الأول 

البشرية في مؤسسة سونلغاز إدارة الدوارد يوضح الجدول الدوالي نتائج معاملات الارتباط لعبارات البعد الأول )
 ( بالدراة الكلية للمحور الذي تنتمي إليو:بقالدة

 (: صدق الاتساق الداخلي لعبارات الفرع الأول من المحور الأول10الجدول رقم )
رقم 
معامل الارتباط  مستوى الدعنوية عبارات المحور الأول العبارة

 بالمحور
 0.271 0.091 الدؤسسة خطة واضحة لتحديد الاحتيااات من الدوظفنٌ. تضع 1
 0.071 0.289 تعتمد الدؤسسة على الترقية لسد احتياااتها في الدناصب الشاغرة. 0
 0.636 0.000 تستقطب الدؤسسة الدوظفنٌ الذين لؽتلكون مهارات وخبرات عالية. 0
 0.500 0.001 معاينً واضحة. يتم اختيار الدرشحنٌ للوظائف حسب 4
 0.652 0.000 ىناك اختبارات لقياس مدى كفاءة الدرشحنٌ لشغل الوظائف الشاغرة. 5
 0.529 0.000 تعتمد الدؤسسة بشكل أساسي على تقييم الدشرف للموظفنٌ الجدد. 6
 0.683 0.000 تعتمد الدؤسسة على الدوظفنٌ ذوي الخبرات لاستلام الدناصب الدهمة. 7

 .spssمن إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج  الدصدر:
 

الذي يوضح لنا صدق الاتساق الداخلي لعبارات البعد الأول من المحور الأول،  3من خلال الجدول أعلاه رقم 
 0.271و 0.091غنً دالتنٌ اذ بلغ مستوى الدعنوية العبارتنٌ على الترتيب  2و 1تبنٌ لنا أن العبارتنٌ رقم 

فهي  7و6و5و 4و 3على التوالي، أما باقي عبارات البعد الأول و الدتمثلة في  0.071و 0.287بدعامل ارتباط 
دال، و منو يتسم المحور الأول بدراة عالية من صدق الاتساق الداخلي و ىو ما معناه ان جميع عبارات البعد 

 الأول ترتبط فيما بينها مع المحور الأول.
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 لداخلي لعبارات الفرع الثاني من المحور الأولصدق الاتساق ا 
 (: صدق الاتساق الداخلي لعبارات البعد الثاني من المحور الأول14الجدول رقم )

رقم 
معامل الارتباط  مستوى الدعنوية عبارات المحور الأول العبارة

 بالمحور
 0.330 0.038 يتم تقييم أداء العاملنٌ بشكل دوري ومنتظم. 1
 0.419 0.007 معاينً التقييم التي تعتمدىا الدؤسسة حقيقة أداء الدوظفنٌ.تعكس  0
 0.612 0.000 تعتمد الدؤسسة على نتائج التقييم لابزاذ القرارات الدتعلقة بالدوارد البشرية. 0
 0.386 0.014 يتلقى الدوظفون الذين تم تعيينهم تكوينا لاستيعاب مهام الوظيفة التي سيشغلونها. 4
 0.666 0.000 عند الترقية يكون ىناك تكوينا للمنصب الجديد. 5
 0.491 0.001 بعد التكوين يصبح الدوظف أكثر قدرة على أداء عملو. 6
 0.569 0.000 تتخذ الدؤسسة قرارات التكوين بناء على نتائج عملية التقييم. 7

 .spssمن إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج  الدصدر:
نلاحظ من خلال الجدول أعلاه والذي لؽثل صدق الاتساق الداخلي لعبارات الفرع الثاني من المحور الأول 
الخاص بإدارة الدوارد البشرية في بعد تقييم وتكوين الدوارد البشرية، فوادنا جميع عبارات البعد الثاني الدعنون بتقييم 

، فقد تراوحت 0.05الكلية للاستبيان عند مستوى الدلالة  وتكوين الدوارد البشرية حققت ارتباط دال مع الدراة
 (.6660.و-0.330)معاملات الارتباط بنًسون ما بنٌ 

 صدق الاتساق الداخلي لعبارات الفرع الثالث من المحور الأول -
 (: صدق الاتساق الداخلي لعبارات الفرع الثالث من المحور الأول15الجدول رقم )

رقم 
 مستوى الدعنوية المحور الأول عبارات العبارة

معامل 
 الارتباط بالمحور

 0.169 0.296 يتوفر بالدؤسسة نظام واضح لتحديد الأاور والرواتب. 1
 0.516 0.001 يتناسب الأار الدمنوح للموظف مع اهده الدبذول في العمل. 0

تتفق الأاور والرواتب الددفوعة بالدؤسسة مع الدعدلات السائدة في  0
 0.403 0.010 السوق.

 0.362 0.022 يتميز نظام الحوافز بالدؤسسة بالعدالة والوضوح. 4

بردد الدؤسسة الدكافآت والحوافز التي يستحقها الدوظفون بناء على  5
 0.694 0.000 أدائهم.
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 0.324 0.041 يقلل نظام الحوافز من التغيب ومن التهرب من العمل. 6
 0.734 0.000 الدؤسسة الأفكار والآراء الجديدة تشجع 7

 .spssمن إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج  الدصدر:
الذي يوضح صدق الاتساق الداخلي لعبارات البعد الثالث من المحور  5خلال الجدول الدوضح برقم  من

، 0.169بدعامل ارتباط  0.296غنً دالة إذ بلغ مستوى الدعنوية للعبارة الأولى  1الأول، تبنٌ لنا أن العبارة رقم 
 ة والسادسة والسابعة فهي دال.أما باقي عبارات البعد الثالث الثانية والثالثة والرابعة والخامس

  -قالدة-الرضا الوظيفي لدى الدوظفين في مؤسسة سونلغاز :الصدق الداخلي لعبارات المحور الثاني -
 (: الصدق الداخلي لعبارات المحور الثاني16الجدول رقم )

رقم 
 عبارات المحور الثاني العبارة

مستوى 
 الدعنوية

معامل الارتباط 
 بالمحور

 0.563 0.000 الدؤسسة اىتماما كبنًا بإرضاء مواردىا البشرية.تولي  1
 0.472 0.002 تشعر بالارتياح في وظيفتك الحالية. 0
 0.633 0.000 تشعر بالرضا عن الطريقة التي يتم بها العمل. 0
 0.699 0.000 لديك رغبة كبنًة في الاستمرار في عملك. 4
 0.293 0.067 تشعر بالتزام أكثر لضو عملك. 5
 0.562 0.000 الراتب الذي تتقاضاه يتناسب مع احتياااتك. 6
 0.653 0.000 ىناك تناسب بنٌ نوع الدكافآت والحوافز ومستوى الأداء. 7
 0.560 0.000 يساعد تقدير وتثمنٌ الجهود على برقيق الرضا لديك. 8
 0.747 0.000 طريقة تقييم الأداء الدعمول بها واضحة وعادلة. 9

 0.823 0.000 ىناك عدالة في حصولك على الفرص التكوينية. 11
 0.655 0.000 ىناك عدالة في حصولك على الترقية. 11
 0.629 0.000 ىناك تواصل وتفاىم بنٌ موظفي الدؤسسة. 10
 0.604 0.000 يسود او تعاوني في الدؤسسة التي تعمل بها. 10

الأفراد على موارد الدؤسسة  يساىم التعامل الجيد على زيادة حرص 14
 والمحافظة عليها.

0.078 0.282 

 .spss: من إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج الدصدر
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يوضح الجدول صدق الاتساق الداخلي لعبارات المحور الثاني الدتعلقة بالرضا الوظيفي في مؤسسة سونلغاز 
قالدة، وذلك بحساب معاملات الارتباط كل فقرة والدراة الكلية للمحور التابع لو، فوادنا جميع أبعاد استبيان 

فقد تراوحت معاملات الارتباط 0.05ة حققت ارتباط دال مع الدراة الكلية للاستبيان عند مستوى الدلال
( وىي دراة مرتفعة، بخلاف العبارتنٌ الخامسة والعبارة الرابعة عشر غنً دالتنٌ 0.823و0.282بنًسون ما بنٌ )

 0.293على التوالي بدعامل ارتباط  0.078و العبارة الرابعة عشر  0.067إذ بلغ مستوى الدعنوية العبارة الرابعة 
( وىي دراة 0.823و0.282لي، فقد تراوحت معاملات الارتباط بنًسون ما بنٌ )على التوا 0.282و 

 مرتفعة.
 :وىو الذي يتم قياسو من خلالو قياس دراة الارتباط بنٌ لزاور الدراسة والدراة  الصدق البنائي

 للاستمارة. الكلية
 لمحاور بالدرجة الكلية للاستمارة(: معامل الارتباط سيبرمان ل17الجدول رقم)

 معامل الارتباط مستوى الدعنوية المحور
-إدارة الدوارد البشرية في مؤسسة سونلغاز  المحور الأول:

 -قالدة
 -قالدة-الرضا الوظيفي في مؤسسة سونلغاز  المحور الثاني:

 

0.000 
 

0.000 

0.785 
 

0.830 

 .spssمن إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج  الدصدر:
( بأن: معاملات الارتباط بنٌ جميع لرالات الاستبيان دالة إحصائيا 07من خلال الجدول رقم ) نلاحظ

 وبذلك تعتبر جميع المجالات صادقة لدا وضعت لقياسو. 0.05عند مستوى الدعنوية 
 الفرع الثاني: ثبات الاستبيان 

استبيان، ويقصد بثبات أداة  يعتبر من العوامل الذامة الوااب توافرىا لصلاحية استخدام أي اختبار أو
الدراسة قدرة الاستبيان على إعطاء نفس النتائج عند تكرار تطبيقو في قياس نفس الشيء أكثر من مرة على نفس 
العينة وفي ظروف تطبيقية مشابهة، معنى ذلك أنو لو قمنا بتكرار الاختبارات لدرات متعددة على الفرد، لأظهرت 

لك بأن الاختبار يعطي نفس النتائج إذا ما استخدم أكثر من مرة برت نفس النتائج شيء من الاستقرار وذ
 الظروف وعلى نفس الأفراد.

 طريقة ألفا كرونباخ -
تم استخدام ىذه الطريقة لقياس مستوى ثبات الاستبيان، ولؽكن توضيح ذلك من خلال النتائج الدتحصل عليها 

 في الجدول التالي:
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 كرونباخ(: نتائج ألفا  8الجدول رقم )
 ألفا كرونباخ عدد العبارات

35 0.913 
 .spssمن إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج الدصدر: 

 
وىذه  ،0.913يوضح الجدول أعلاه نتائج ألفا كرونباخ ويتضح منو أن معامل ألفا كرونباخ يساوي 

 أنو ثبات مثالي. ومنو نستنتج 0.8القيمة أكبر من 
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 الثالث: عرض وتحليل إجابات وأفراد عينة الدراسة الدبحث
 

 الدطلب الأول: عرض وتحليل البيانات الدتعلقة بالخصائص الشخصية لعينة الدراسة
فقرات متمثلة في )الجنس، العمر،  05ويتضمن البيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة ويتكون من 

 الدؤىل العلمي، الوظيفة، الخبرة الدهنية(.
: يتوزع أفراد عينة الدراسة بنٌ الذكور والإناث كما ىو مبنٌ في توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس أولا:

 التالي: الجدول
 (:توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس19الجدول رقم )

 
 
 
 
 
 

 
 spssمن إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج الدصدر: 

 
 (:توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس07الشكل رقم)

 
 (09من إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على معطيات الشكل رقم ) الدصدر: 

 النسبة الدئوية التكرارات الاحتمالات
 % 70 28 ذكر
 % 30 12 أنثى

 % 111 41 المجموع
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الدراسة موظف من لرموع أفراد عينة  28(أن عدد الدوظفنٌ الذكور بلغ 09نلاحظ من خلال الجدول )
 12%من عدد أفراد العينة، كما نلاحظ أن عدد الدوظفنٌ الاناث بلغ  70، أي ما نسبتو 40البالغ عددىم 

 أفراد العينة. % من عدد 30موظفة وىو ما لؽثل 
يتوزع أفراد العينة حسب معيار العمر إلى ثلاثة فئات كما ىو مبنٌ ثانيا: توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر: 

 الجدول التالي: في
 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر11الجدول رقم )

 النسبة الدئوية التكرارات الاحتمالات
 % 2.5 1 سنة 01أقل من 

 % 27.5 11 سنة 41إلى  01من 
 % 70 28 سنة 41أكثر من 

 % 111 41 المجموع
 spssمن إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج الدصدر: 

 
 (:توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر08الشكل رقم)

 
 (10من إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على معطيات الشكل رقم )الدصدر: 

 
% وىي 70سنة وبنسبة  40لنا من خلال الجدول أعلاه أن أغلبية أفراد العينة تتجاوز أعمارىم  يتضح

%، في حنٌ قدرت نسبة أفراد 27.5سنة وذلك بنسبة  40و 30الفئة الأكثر تكرارا، لتليها الفئة المحصورة بنٌ 
 % وىي نسبة قليلة ادا. 2.5سنة بـ:  30العينة الذين تقل أعمارىم عن 
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 يتوزع أفراد العينة حسب الدستوى التعليمي إلى أربع توزيع أفراد العينة حسب متغير الدؤهل العلمي: ثالثا:
 مستويات علمية كما ىو مبنٌ في الجدول التالي:

 
 (: توزيع أفراد العينة حسب الدؤهل العلمي11الجدول رقم )

 النسبة الدئوية التكرارات الاحتمالات
 % 12.5 5 ثانوي

 % 67.5 27 جامعي
 % 15 6 دراسات عليا

 % 5 2 أخرى
 % 111 41 المجموع

 spssمن إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج الدصدر: 
 

 : توزيع أفراد العينة حسب الدؤهل العلمي(19رقم ) الشكل

 
 (11من إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على معطيات الشكل رقم)الدصدر: 

 
بتوزيع النسب حسب الدؤىل العلمي لأفراد العينة أن نسبة  الخاص الجدول السابقيلاحظ من خلال 

%الذين لػملون شهادات 15% لػملون شهادة اامعية وىي النسبة الأعلى في أفراد العينة، وتليها نسبة 68
كانت من % 5% التي بسثل حملة شهادة التعليم الثانوي، وأخنًا نسبة  12الدراسات العليا، ثم تليها نسبة 

 نصيب شهادات أخرى ومستويات تعليمية لستلفة وىي النسبة الأقل في أفراد العينة.



دراسة ميدانية لدور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي  : الفصل الثالث
 ق المة -بمؤسسة سونلغاز

 

  
90 

يتوزع أفراد العينة حسب معيار الدنصب الوظيفي إلى  رابعا: توزيع أفراد العينة حسب معيار الدنصب الوظيفي:
 أربع مناصب كما ىو موضح في الجدول التالي:

 ينة حسب الدنصب الوظيفي(: توزيع أفراد الع10الجدول رقم )
 النسبة الدئوية التكرارات الاحتمالات

 % 72.5 29 موظف
 % 5 2 رئيس مكتب

 % 7.5 3 رئيس فرع
 % 15 6 رئيس قسم

 % 111 41 المجموع
 spssمن إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج الدصدر: 

 الوظيفي( :توزيع أفراد العينة حسب الدنصب 11الشكل رقم )

 
 (12من إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على معطيات الشكل رقم )الدصدر: 

% من إجمالي أفراد عينة 72استنادا للجدول والشكل أعلاه لصد أن الفئة التي استحوذت على نسبة 
بنسبة  أفراد 6فردا، تليها فئة رؤساء الأقسام بـ  29الدراسة خاصة بدن يشغلون منصب موظف أي ما عدده 

 %.5% ورئيس مكتب بـ 8% من إجمالي أفراد عينة الدراسة، ثم أخنًا كل من فئة رئيس فرع بنسبة 15
 :خامسا: توزيع أفراد العينة حسب معيار الخبرة العملية

 الخبرة العملية إلى أربعة أصناف موضحة في الجدول التالي: يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب معيار
 راد العينة حسب سنوات الخبرة(: توزيع أف10الجدول رقم )

 النسبة الدئوية التكرارات الاحتمالات
 % 7.5 3 سنوات 5أقل من 

 % 22.5 9 سنوات 11إلى  5من 
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 % 25 10 سنة 15إلى  11من 
 % 45 18 سنة 15أكثر من 

 % 111 41 المجموع
 spssمن إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج الدصدر: 

 (: توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة11)الشكل رقم 

 
 (13من إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على معطيات الشكل رقم )الدصدر: 
فردا أي ما  18سنة قدر بـ  15من خلال الجدول أعلاه يتضح أن عدد الأفراد الذين تفوق خبراتهم  

و  10راد فهي خاصة بدن تنحصر خبرتهم بنٌ أف 10، وفيما لؼص الفئة الثانية والتي قدرت بـ %45يقارب نسبتو 
سنوات حيث قدرت  10و  5% ، أما الدرتبة الثالثة فهي خاصة بدن تتراوح خبرتهم بنٌ  25سنة وبنسبة  15

% من أفراد العينة تقل  7مستجوبنٌ من إجمالي أفراد العينة، في حنٌ لصد أن  9% ما يعادل  22.5بنسبة 
 عينة. 40أفراد مستجوبنٌ من إجمالي  3زي سنوات، أي ما يوا 5خبرتهم عن 

 الدطلب الثاني: التحليل الوصفي لإجابات العينة
برقيقا لأىداف الدراسة الدتمثلة في التعرف ودراسة دور إدارة الدوارد البشرية في برقيق الرضا الوظيفي لدى  

لإحصائي لنتائج إاابات أفراد عينة العاملنٌ في مؤسسة سونلغاز بولاية قالدة، أستعرض في ىذا الجزء التحليلي ا
الدراسة للمتغنًات الدعتمدة، وذلك بعرض الدؤشرات الإحصائية الأولية لإاابتهم بالاعتماد على الدتوسطات 

 الحسابية والالضرافات الدعيارية ودراة الألعية لإاابات أفراد العينة.
يتضمن ىذا المحور لرموعة من العبارات الأساسية : أولا: تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات المحور الأول

التي تساعد في معرفة وبرليل إاابات أفراد العينة حول إدارة الدوارد البشرية في مؤسسة سونلغاز بقالدة، حيث يبنٌ 
 :الجدول التالي النتائج الدتحصل عليها



دراسة ميدانية لدور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي  : الفصل الثالث
 ق المة -بمؤسسة سونلغاز

 

  
92 

 ة في مؤسسة سونلغاز(: نتائج إجابات أفراد العينة حول إدارة الدوارد البشري14الجدول رقم )

 
اتجاه 
 الإجابة
 

 
الانحراف 
 الدعيار ي

 
الدتوسط 
 الحسابي

 غير
 موافق بشدة

 
 غير

 موافق

 
 لزايد

 
 موافق

 
موافق 
 بشدة

 
 العبارات

 
 الرقم

 ت % ت % ت % ت % ت %

 A1 01 9 22.5 21 52.5 5 12.5 5 12.5 _ _ 3.85 0.146 موافق

 A2 02 5 12.5 22 55 7 17.5 5 12.5 1 2.5 3.63 0.151 موافق

 A3 03 4 10 16 40 9 22.5 9 22.5 2 5 3.28 0.172 لزايد

 A4 04 6 15 18 45 9 22.5 7 17.5 _ _ 3.58 0.151 موافق

 A5 05 7 17.5 25 62.5 4 10 4 10 _ _ 3.88 0.130 موافق

 A6 06 4 10 26 65 7 17.5 2 5 1 2.5 3.75 0.128 موافق

 A7 07 8 20 13 32.5 10 25 6 15 3 7.5 3.43 0.189 موافق

 A8 08 6 15 24 60 5 12.5 5 12.5 _ _ 3.78 0.136 موافق

 A9 09 1 2.5 17 42.5 8 20 9 22.5 5 12.5 3.00 0.179 لزايد

 A10 10 4 10 17 42.5 8 20 9 22.5 2 5 3.30 0.172 لزايد

 A11 11 4 10 20 50 6 15 8 20 2 5 3.40 0.171 موافق

 A12 12 4 10 20 50 8 20 7 17.5 1 2.5 3.48 0.156 موافق

 A13 13 7 17.5 20 50 7 17.5 3 7.5 3 7.5 3.63 0.174 موافق

 A14 14 6 15 19 47.5 8 20 6 15 1 2.5 3.58 0.160 موافق

 A15 15 14 35 23 57.5 2 5 1 2.5 _ _ 4.25 0.106 بشدة موافق

 A16 16 9 22.5 17 42.5 6 15 7 17.5 1 2.5 3.65 0.174 موافق

 A17 17 8 20 17 42.5 7 17.5 4 10 4 10 3.53 0.193 موافق

 A18 18 4 10 14 35 10 25 9 22.5 3 7.5 3.18 0.179 لزايد

 A19 19 3 7.5 15 37.5 6 15 11 27.5 5 12.5 3.00 0.193 لزايد

 A20 20 9 22.5 15 37.5 7 17.5 7 17.5 2 5 3.55 0.186 موافق

 A21 21 4 10 12 30 9 22.5 7 17.5 8 20 2.93 0.207 لزايد
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 spssمن إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج الدصدر: 
الجدول أعلاه نلاحظ أن الدتوسط الحسابي الكلي لمحور إدارة الدوارد البشرية في مؤسسة سونلغاز قد من 

المحور، وتم  ( وىو يدل على أن أفراد العينة يوافقون على عبارات ىذا0.149والضراف معياري قدره )) 3.65بلغ)
تنتمي  وىذا من خلال ترتيب عبارات المحور التي برديد العبارات التي أكدت على تطبيق أبعاد ادارة الدوارد البشرية،

 لذذا الدستوى، ترتيبا تنازليا حسب متوسطاتها الحسابية وىي كما يلي:
لرواتب"، في الدرتبة الأولى بدتوسط اااءت العبارة الخامسة عشر "يتوفر بالدؤسسة نظام واضح لتحديد الأاور و 

نظام تتوفر على يعني أنهم موافقون بشدة على أن الدؤسسةوىذا 0.106 معياري ب والضراف4.25حسابي قدره 
 واضح لتحديد الأاور والرواتب، لشا قاد العبارة في الابذاه الدوافق بشدة.

احتلت العبارة الخامسة " ىناك اختبارات لقياس مدى كفاءة الدرشحنٌ لشغل الوظائف الشاغرة" الدرتبة الثانية إذ 
، وىذا يعني 0.130، والضرافها الدعياري 3.88الحسابي  اتفقت العينة على الإاابة موافق، حيث بلغ متوسطها

 ومنو تتجو العبارة الى الابذاه الدوافق. الشاغرة أن ىناك اختبارات لقياس مدى كفاءة الدرشحنٌ لشغل الوظائف
العبارة الأولى " تضع الدؤسسة خطة واضحة لتحديد الاحتيااات من الدوظفنٌ " احتلت الدرتبة الثالثة، فقد بلغ 

 ، لشا يعني أن العبارة تتجو إلى الابذاه الدوافق.0.146، والضراف معياري 3.85متوسطها الحسابي 
منة "يتم تقييم أداء العاملنٌ بشكل دوري ومنتظم" ااءت في الدرتبة الرابعة بدتوسط حسابي ااءت لعبارة الثا

وىذا يعني أن أفراد العينة يوافقون على أنو يتم تقييم أداء العاملنٌ بشكل  0.136والضراف معياري قدره 3.78
  .دوري ومنتظم

الدشرف للموظفنٌ الجدد" في الدرتبة الخامسة اذ ااءت العبارة السادسة "تعتمد الدؤسسة بشكل أساسي على تقييم 
، 3.75اتفق أفراد العينة على الإاابة موافق، لشا أدى إلى ابذاه العبارة في الابذاه الدوافق بدتوسط حسابي بلغ 

 بدعنى أن الدؤسسة تعتمد بشكل أساسي على تقييم الدشرف للموظفنٌ الجدد. 0.128والضراف معياري 
ر "يتناسب الأار الدمنوح للموظف مع اهده الدبذول في العمل" احتلت الدرتبة السادسة اذ العبارة السادسة عش
وىذا يعني أن أفراد العينة يوافقون على أن الأار الدمنوح 0.174والالضراف الدعياري  653.بلغ الدتوسط الحسابي

 وافق.والرواتب الددفوعة للموظف تتناسب مع الجهد الدبذول وابذاىها في الابذاه الد
ااءت العبارتنٌ الثانية والثالثة عشر على الترتيب " تعتمد الدؤسسة على الترقية لسد احتياااتها في الدناصب 
الشاغرة"، "بعد التكوين يصبح الدوظف أكثر قدرة على أداء عملو" في الدرتبة السابعة اذ بلغ متوسطهما الحسابي 

لشا يعني أن العبارتنٌ تتجهان إلى الابذاه  0.174والاخرى  0.151، والالضراف معياري للعبارة الثانية 3.63
 الدوافق.

 الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري العام 3.65 0.149 
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ااءت العبارتنٌ الرابعة و الرابعة عشر على التوالي: "يتم اختيار الدرشحنٌ للوظائف حسب معاينً واضحة" ، 
ما الحسابي "تتخذ الدؤسسة قرارات التكوين بناءا على نتائج عملية التقييم" في الدرتبة الثامنة اذ بلغ متوسطه

بالنسبة للعبارة الرابعة عشر  0.160بالنسبة للعبارة الرابعة ، و  0.151، ووصل الالضراف الدعياري إلى 3.58
أي توافق الإاابات وعدم تشتتها حول مضمون العبارتنٌ وبالتالي لؽكن أن نستنتج أن العبارة تتجو في الابذاه 

 الدوافق.
بدتوسط حسابي  من التغيب والتهرب من العمل" ااءت في الدرتبة التاسعة العبارة عشرون: " يقلل نظام الحوافز

 وىذا يعني أن أفراد العينة يوافقون على ىذه العبارة ومنو تتجو لضو الدوافق. 0.186والضراف معياري قدره 3.55
وق" ااءت في العبارة السابعة عشر: "تتفق الأاور والرواتب الددفوعة بالدؤسسة مع الدعدلات السائدة في الس

وىذا يعني أن أفراد العينة موافقون على  0.193والالضراف الدعياري قدره  3.53الدرتبة العاشرة بدتوسط حسابي 
 العبارة وبالتالي تتجو في الابذاه الدوافق.

لدتوسط العبارة الثانية عشر: " عند الترقية يكون ىناك تكوين للمنصب الجديد" احتلت الدرتبة الحادية عشر اذ بلغ ا
وىذا يعني أن أفراد العينة يوافقون على أنو عند الترقية يكون ىناك  0.156والالضراف الدعياري 3.48 الحسابي 

 تكوينا للمنصب الجديد، و منو تتجو لضو الدوافق.
ة عشر العبارة السابعة: "تعتمد الدؤسسة على الدوظفنٌ ذوي الخبرات لاستلام الدناصب الدهمة" احتلت الدرتبة الثاني

، لشا يعني أن العبارة تسلك الابذاه الدوافق. 0.172وبلغ الالضراف الدعياري  3.43وقدر الدتوسط الحسابي ب
 على الدوظفنٌ ذوي الخبرات لاستلام الدناصب الدهمة. ويدل ذلك على اعتماد الدؤسسة

مهام الوظيفة التي سيشغلونها" احتلت  بلاستيعاالعبارة الحادية عشر: "يتلقى الدوظفون الذين تم تعيينهم تكوينا 
وىذا يعني أن أفراد العينة يوافقون 0.171 والالضراف الدعياري 3.40الدرتبة الثالثة عشر اذ قدر الدتوسط الحسابي 

 .على أن الدوظفون الذين تم تعيينهم يتلقون تكوينا لاستيعاب مهام الوظيفة التي سيشغلونها
الدؤسسة على نتائج التقييم لابزاذ القرارات الدتعلقة بالدوارد البشرية" الدرتبة الرابعة  احتلت العبارة العاشرة: "تعتمد

ومنو  وىذا يعني أن أفراد العينة لزايدون لذذه العبارة 0.172والضراف معياري قدره  3.30عشر بدتوسط حسابي 
 تتجو لضو الابذاه المحايد.

ذين لؽتلكون مهارات وخبرات عالية" ااءت بالدرتبة الخامسة عشر العبارة الثالثة: "تستقطب الدؤسسة الدوظفنٌ ال
 ، لشا يعني أن العبارة تسلك الابذاه المحايد. 0.172، والالضراف الدعياري 3.28اذ بلغ متوسطها الحسابي 

سط "يتميز نظام الحوافز بالدؤسسة بالعدالة و الوضوح" احتلت الدرتبة السادسة عشر بدتو  العبارة الثامنة عشر:
وىذا يعني أن أفراد العينة لزايدون على أن نظام الحوافز بالدؤسسة 0.179والضراف معياري قدره  3.18حسابي 

 يتميز بالعدالة والوضوح، و بالتالي العبارة تسلك الابذاه المحايد.
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حقيقة أداء  ااءت العبارتنٌ التاسعة والتاسعة عشر على الترتيب: "تعكس معاينً التقييم التي تعتمدىا الدؤسسة
الدوظفنٌ" ، "بردد الدؤسسة الدكافآت والحوافز التي يستحقها الدوظفنٌ بناءا على أدائهم"في الدرتبة السابعة عشر 

ىذا  0.193و التاسعة عشر قدر ب 0.179والالضراف الدعياري للعبارة التاسعة قدره  3.00بدتوسط حسابي 
 لغعلها تسلك الابذاه المحايد. يعني أن أفراد العينة لزايدون لذذه العبارة لشا

بدتوسط  ااءت العبارة الواحدة والعشرون: "تشجع الدؤسسة الأفكار والآراء الجديدة" في الدرتبة الثامنة عشر،
وىذا يعني أن أفراد العينة لزايدون للعبارة وبالتالي تتجو لضو الابذاه  0.207والضراف معياري قدره  2.93حسابي
 المحايد.

 نتائج إجابات أفراد العينة حول الرضا الوظيفي لدى الدوظفين في مؤسسة سونلغاز (:15الجدول رقم )

 
 اتجاه الإجابة

 

 
الانحراف 
 الدعيار ي

 
الدتوسط 
 الحسابي

 غير
 موافق بشدة

 
 غير

 موافق

 
 لزايد

 
 موافق

 
 موافق بشدة

 
 العبارات

 
 الرقم

 ت % ت % ت % ت % ت %

 B1 22 3 7.5 12 30 8 20 14 35 3 7.5 2.95 0.179 لزايد

 B2 23 3 7.5 18 45 6 15 7 17.5 6 15 3.13 0.197 لزايد

 B3 24 6 15 14 35 5 12.5 12 30 3 7.5 3.20 0.197 لزايد

 B4 25 5 12.5 14 35 15 37.5 3 7.5 3 7.5 3.38 0.167 لزايد

 B5 26 8 20 26 65 5 12.5 - - 1 2.5 4.00 0.119 موافق

 B6 27 7 17.5 18 45 5 12.5 9 22.5 1 2.5 3.53 0.175 موافق

 B7 28 6 15 12 30 11 27.5 9 22.5 2 5.0 3.28 0.179 لزايد

 B8 28 7 17.5 25 62.5 5 12.5 3 7.5 - - 3.90 0.123 موافق

 B9 30 5 12.5 11 27.5 10 25 12 30 2 5 3.13 0.180 لزايد

 B10 31 4 10 12 30 8 20 12 30 4 10 3.00 0.189 لزايد

 B11 32 5 12.5 15 37.5 6 15 10 25 4 10 3.18 0.196 لزايد

 B12 00 4 10 12 30 13 32.5 10 25 1 2.5 3.20 0.161 لزايد

 B13 04 3 7.5 12 30 12 30 11 27.5 2 5 3.08 0.166 لزايد

 B14 05 7 17.5 23 57.5 6 15 3 7.5 1 2.5 3.80 0.144 موافق
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 الحسابي والانحراف الدعياري العام الدتوسط 0.04 1.169 
 spssمن إعداد الطالبنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج الدصدر: 

من الجدول السابق نلاحظ أن الدتوسط الحسابي الكلي لمحور الرضا الوظيفي لدى الدوظفنٌ في مؤسسة 
( وىو يدل على أن أفراد العينة لديهم دراة لزايدة 0.169معياري قدره ) والضراف) 3.34) سونلغاز قد بلغ

ترتيبا  تنتمي لذذا الدستوى المحور، وتم برديد العبارات التي أكدت على واود الرضا الوظيفي التي على عبارات ىذا
 تنازليا حسب متوسطاتها الحسابية وىي كما يلي :

 4.00عملك" حيث احتلت ىذه العبارة الدرتبة الأولى بدتوسط حسابي  العبارة الخامسة "تشعر بالتزام أكثر لضو
وىذا يعني أن أفراد العينة يوافقون الشعور بالالتزام أكثر لضو العمل، أي ابذاه أفراد  0.119والضراف الدعياري قدره 

 العينة إلى الابذاه الدوافق.
ق الرضا لديك" في الدرتبة الثانية إذ بلغ الدتوسط ااءت العبارة الثامنة "يساعد تقدير وتثمنٌ الجهود على برقي

وىذا يعني أن أفراد العينة يوافقون على أن تقدير وتثمنٌ الجهود  0.123والالضراف الدعياري قدره  3.90الحسابي 
 يساعد على برقيق الرضا لديهم، وبالتالي ابذاه أفراد العينة إلى الابذاه الدوافق.

يساىم التعامل الجيد على زيادة حرص الأفراد على موارد الدؤسسة والمحافظة عليها"  ااءت العبارة الرابعة عشر "
وىذا يعني موافقتهم على أن التعامل الجيد  0.144وإلضراف الدعياري 3.80في الدرتبة الثالثة، بدتوسط حسابي 

 العبارة لضو الابذاه الدوافق.يساىم على زيادة حرص الأفراد على موارد الدؤسسة والمحافظة عليها، وبالتالي ابذاه 
احتلت العبارة السادسة "الراتب الذي تتقاضاه يتناسب مع احتياااتك" الدرتبة الرابعة إذ قدر الدتوسط الحسابي 

وىذا يعني أن أفراد العينة يوافقون على أن الراتب الذين يتقاضونو  0.175والالضراف الدعياري قدر بـ  3.53
 لتالي ابذاه العبارة لضو الابذاه الدوافق.يتناسب مع احتياااتهم، وبا

 3.38ااءت العبارة الرابعة "لديك رغبة كبنًة في الاستمرار في عملك" في الدرتبة الخامسة بدتوسط حسابي قدر بـ 
وىذا يعني أن أفراد العينة لزايدين فيما لؼص رغبتهم الكبنًة في الاستمرار في العمل،  3.38والضراف معياري 

 ابذاه افراد العينة إلى الابذاه المحايد.وبالتالي 
احتلت العبارة السابعة "ىناك تناسب بنٌ نوع الدكافآت والحوافز ومستوى الأداء" الدرتبة السادسة إذ بلغ الدتوسط 

وىذا يعني أن أفراد العينة لزايدون فيما لؼص   التناسب بنٌ  0.179والالضراف الدعياري قدره  3.28الحسابي 
 آت والحوافز ومستوى الأداء، وبالتالي ابذاه العبارة لضو الابذاه المحايد.نوع الدكاف

ااءت العبارتنٌ الثالثة و الثانية عشر على الترتيب "تشعر بالرضا عن الطريقة التي يتم بها العمل"، "ىناك تواصل 
 3.20 للعبارتنٌ ب و تفاىم بنٌ موظفي الدؤسسة" على الترتيب في الدرتبة السابعة إذ قدر الدتوسط الحسابي
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و  وىذا يعني أن أفراد العينة لزايدون  0.161،   0.197والالضراف الدعياري للعبارتنٌ على التوالي قدر بـ 
 للشعور بالارتياح عن الطريقة التي يتم بها العمل، و بالتالي ابذاه العبارة لضو الابذاه المحايد.

في حصولك على الترقية" ااءت في الدرتبة الثامنة، إذ قدر  العبارة الحادية عشر التي تنص على "ىناك عدالة
يعني لزايدة أفراد العينة للعبارة ما يعني ابذاىها  وىذا  3.18والالضراف الدعياري قدره  3.18الدتوسط الحسابي بـ 
 إلى الابذاه المحايد.

الية"، "طريقة تقييم الأداء الدعمول بها ااءت العبارتنٌ الثانية والتاسعة على التوالي "تشعر بالارتياح في وظيفتك الح
والالضراف الدعياري للعبارة الثانية  3.13واضحة وعادلة" في الدرتبة التاسعة، حيث قدر الدتوسط الحسابي للعبارتنٌ 

 و بالتالي ابذاه أفراد العينة لضو الابذاه المحايد. 0.980والعبارة التاسعة ب 0.197بـ 

تنص على "يسود او تعاوني في الدؤسسة التي تعمل بها"ااءت في الدرتبة العاشرة بدتوسط العبارة الثالثة عشر التي 
 وىذا يعني أن العبارة تتجو لضو الابذاه المحايد. 0.144والضراف معياري  3.08حسابي 

ط اذ بلغ الدتوس احتلت العبارة العاشرة "ىناك عدالة في حصولك على الفرص التكوينية" الدرتبة الحادية عشر
 وىذا يعني أن العبارة تتجو إلى الابذاه المحايد. 0.189والإلضراف الدعياري قدره 3.00الحسابي 
إذ بلغ الدتوسط  العبارة الأولى "تولي الدؤسسة اىتماما كبنًا بإرضاء مواردىا البشرية" في الدرتبة الثانية عشرااءت 
أفراد العينة لزايدون فيما لؼص تولي اىتماما كبنًا  وىذا يعني أن 0.179والالضراف الدعياري قدره  2.95الحسابي 

 بإرضاء مواردىا البشرية، و بالتالي ابذاه العبارة الابذاه المحايد.
 

 ثالث: اختبار صحة فرضيات الدراسةالدطلب ال
البشرية في برقيق الرضا الوظيفي في  تهدف ىذه الدراسة إلى التعرف على الدور الذي تلعبو إدارة الدؤسسة لدواردىا

 مؤسسة سونلغاز بقالدة للإلدام بدا سبق قمنا بصياغة الفرضيات التالية: 
  :تعمل مؤسسة سونلغاز على الاىتمام بأبعاد مواردىا البشرية: تم تقسيم ىذه الفرضية الفرضية الرئيسية الأولى

 إلى ثلاث فرضيات فرعية. 
 :تعمل مؤسسة سونلغاز على الاىتمام بتخطيط وتوظيف مواردىا البشرية. الفرضية الفرعية الأولى 
 :تعمل مؤسسة سونلغاز على الاىتمام بتقييم وتكوين مواردىا البشرية. الفرضية الفرعية الثانية 
 :تعمل مؤسسة سونلغاز على الاىتمام بتعويض وبرفيز مواردىا البشرية. الفرضية الفرعية الثالثة 

 يتمتع موظفي مؤسسة سونلغاز بدستوى من الرضا الوظيفي.الثانية:  الفرضية الرئيسية 
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 تواد علاقة ارتباط بنٌ إدارة الدوارد البشرية ومستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي الفرضية الرئيسية الثالثة :
 مؤسسة سونلغاز.

 طبيعي. للتحقق من صحة فرضيات الدراسة قمنا باستخدام اختبار التوزيع
 ختبار بست صياغة الفرضيات التالية: ولإاراء ىذا الا

o  الفرضية الصفريةH0 .البيانات تتبع التوزيع الطبيعي : 
o  الفرضية البديلةH1 .البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي : 

 والجدول التالي يوضح نتائج ىذا الاختبار: 
 سمرنوف" و"شبيرو ويلك" للتوزيع الطبيعي (: اختبار "كلموغروف16الجدول رقم)

 الرقم المحور كلموغروف شابيرو ويلك
 1 -قالدة-إدارة الدوارد البشرية بدؤسسة سونلغاز  0.178 0.280
 2 -قالدة-الرضا الوظيفي للموارد البشرية بدؤسسة سونلغاز  0.200 0.272

 spssنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج تمن إعداد الطالبالدصدر: 
سمرنوف نلاحظ أن مستوى الدلالة لمحاور الدراسة  من خلال الجدول السابق وبالاعتماد على اختبار كلموغروف

وبالتالي نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديلة أي أن بيانات لزاور  0.05أكبر من مستوى الدعنوية 
 ويلك. إليها اعتمادا على اختبار شابنًو الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي وىي نفس النتيجة التي تم التوصل

 :لأولىا أولا: اختبار الفرضية الفرعية
 تعمل مؤسسة سونلغاز على الاهتمام بتخطيط وتوظيف مواردها البشريةتنص الفرضية الأولى على ما يلي: 

مقياس  لعينة واحدة وذلك لدقارنة متوسط المحور الأول مع متوسط لاختبار ىذه الفرضية نستخدم اختبار ستودنت
 :الإاابة، وقبل ذلك يتم صياغة الفرضية الصفرية والبديلة بالشكل التالي

o :لا تعمل مؤسسة سونلغاز على الاىتمام بتخطيط وتوظيف مواردىا البشرية الفرضية الصفرية 
o :تعمل مؤسسة سونلغاز على الاىتمام بتخطيط وتوظيف مواردىا البشرية الفرضية البديلة 

 ويبنٌ الجدول التالي نتائج اختبار ستودنت:
 (: نتائج اختبار ستودنت للفرضية الفرعية الأولى17الجدول رقم )

 Sig درجة الحرية المجدولة tقيمة  المحسوبة tقيمة  المحور الأول
 1.051 09 0.101 1.168 -قالدة–سونلغاز  إدارة الدوارد البشرية في مؤسسة

 spssمن إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج الدصدر: 
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( وىو 0.251يساوي )sig  ظ من خلال النتائج الدوضحة في الجدول أعلاه، أن مستوى الدعنوية المحسوبلاحن
الفرضية البديلة، أي أن مؤسسة  ونرفضالفرضية الصفرية  نقبل( وبالتالي 0.05مستوى الدعنوية ) أكبر من

 .سونلغاز تعمل على الاىتمام بتخطيط وتوظيف مواردىا البشرية
كذلك نلاحظ من خلال النتائج الدوضحة في الجدول، واعتمادا على مقدار إحصائية ستودنت، لصد ان القيمة 

فرضية الصفرية ورفض الفرضية ( ما يقودنا إلى قبول ال2.021من القيمة المجدولة ) قل( أ1.168المحسوبة )
 البديلة.

 ثانيا: اختبار الفرضية الفرعية الثانية:
 تعمل مؤسسة سونلغاز على الاهتمام بتقييم وتكوين مواردها البشرية تنص الفرضية الفرعية الثانية على:

لأول مع متوسط سنعتمد في اختبار ىذه الفرضية على اختبار ستودنت لعينة واحدة وذلك لدقارنة متوسط المحور ا
 :مقياس الإاابة، وقبل ذلك يتم صياغة الفرضية الصفرية والبديلة بالشكل التالي

o :لا تعمل مؤسسة سونلغاز على الاىتمام بتقييم وتكوين مواردىا البشرية الفرضية الصفرية 
o :تعمل مؤسسة سونلغاز على الاىتمام بتقييم وتكوين مواردىا البشرية الفرضية البديلة 

 ويبنٌ الجدول التالي نتائج اختبار ستودنت:
 (: نتائج اختبار ستودنت للفرضية الفرعية الثانية18الجدول رقم )

 Sig درجة الحرية المجدولة tقيمة  المحسوبة tقيمة  المحور الأول
 000. 0 39 2.021 4.719 -قالدة–إدارة الدوارد البشرية في مؤسسة سونلغاز 

 spssالطالبتنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج من إعداد الدصدر: 
( وىو 0.000يساوي )Sig نلاحظ من خلال النتائج الدوضحة في الجدول أعلاه، أن مستوى الدعنوية المحسوب

( وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة، أي أن مؤسسة سونلغاز 0.05مستوى الدعنوية ) قل منأ
 بتقييم و تكوين مواردىا البشرية تعمل على الاىتمام

كذلك من خلال النتائج الدوضحة في الجدول، واعتمادا على مقدار إحصائية ستودنت، لصد أن القيمة المحسوبة 
 ( ىذا ما يقودنا إلى رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة.2.021(أكبر من القيمة المجدولة )4.719)

 عية الثالثة: ثالثا: اختبار الفرضية الفر 
تعمل مؤسسة سونلغاز على الاهتمام بتعويض وتحفيز مواردها  تنص الفرضية الفرعية الثالثة على ما يلي:

 البشرية
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لعينة واحدة وذلك لدقارنة متوسط المحور الأول مع  سنعتمد في اختبار ىذه الفرضية على استخدام اختبار ستودنت
 متوسط مقياس الإاابة، وقبل ذلك يتم صياغة الفرضية الصفرية والبديلة بالشكل التالي: 

o :لا تعمل مؤسسة سونلغاز على الاىتمام بتعويض وبرفيز مواردىا البشرية. الفرضية الصفرية 
o :وبرفيز مواردىا البشرية. على الاىتمام بتعويض مؤسسة سونلغاز  تعمل الفرضية البديلة 

 والجدول الدوالي يبنٌ نتائج اختبار ستودنت:
 (: نتائج اختبار ستودنت للفرضية الفرعية الثالثة 19الجدول رقم  )

Sig قيمة  درجة الحريةt قيمة  المجدولةt المحور الأول المحسوبة 
 -قالدة-في مؤسسة سونلغاز إدارة الدوارد البشرية  5.672 2.021 39 0.000

 spss نٌ بالاعتماد على لسراات برنامجتمن إعداد الطالب الدصدر:
أقل من  وىو (0.000يساوي ) sigنلاحظ من خلال النتائج الدوضحة في الجدول أعلاه، أن مستوى الدعنوية 

(وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة، أي أن مؤسسة سونلغاز تولي 0.05) مستوى الدعنوية
 مواردىا البشرية. بتعويض وبرفيزاىتماما كبنًا 

كذلك من خلال النتائج الدوضحة في الجدول، واعتمادا على مقدار إحصائية ستودنت، لصد أن القيمة المحسوبة 
 ( ما يقودنا إلى رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة.2.021ولة )( أكبر من القيمة المجد5.672)

 رابعا: اختبار الفرضية الرئيسية الثانية:
 يتمتع موظفي مؤسسة سونلغاز بمستوى من الرضا الوظيفي.تنص الفرضية الرئيسية الثانية على ما يلي: 

حدة وذلك لدقارنة متوسط المحور الثاني مع متوسط سنعتمد في اختبار ىذه الفرضية على اختبار ستودنت لعينة وا
 مقياس الإاابة، وقبل ذلك يتم صياغة الفرضية الصفرية والبديلة بالشكل التالي: 

o :لا يتمتع موظفي مؤسسة سونلغاز بدستوى من الرضا الوظيفي الفرضية الصفرية 
o :يتمتع موظفي مؤسسة سونلغاز بدستوى من الرضا الوظيفي.  الفرضية البديلة 

 ويبنٌ الجدول التالي نتائج اختبار ستودنت:
 

 (: نتائج اختبار ستودنت للفرضية الرئيسية الثانية01الجدول رقم)
Sig قيمة  درجة الحريةt قيمة  المجدولةt المحور الثاني المحسوبة 

 -قالدة-الوظيفي في مؤسسة سونلغاز واقع الرضا  1.214 2.021 39 0.230
 spssنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج تالدصدر: من إعداد الطالب
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 يساويSigنلاحظ من خلال النتائج الدوضحة في الجدول أعلاه، أن مستوى الدعنوية المحسوب 
، أي أن ( وبالتالي نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديلة0.05) وىو أكبر من مستوى الدعنوية (0.230)

 موظفي مؤسسة سونلغاز لا يتمتعون بدستوى من الرضا الوظيفي.
كذلك من خلال النتائج الدوضحة في الجدول، واعتمادا على مقدار إحصائية ستودنت، لصد أن القيمة المحسوبة 

 ( ما يقودنا إلى قبول الفرضية الصفرية ورفض الفرضية البديلة.2.021(أقل من القيمة المجدولة )1.214)

 خامسا: الفرضية الرئيسية الثالثة:
توجد علاقة ارتباط بين إدارة الدوارد البشرية ومستوى الرضا تنص الفرضية الرئيسية الثالثة على ما يلي: 

 الوظيفي لدى موظفي مؤسسة سونلغاز.
الارتباط الخطي وذلك لقياس واود علاقة الارتباط بنٌ الدتغنًين،  ىذه الفرضية نستخدم اختبار لاختبار

 معامل الارتباط سيبرمان، وقبل ذلك يتم صياغة الفرضية الصفرية والبديلة بالشكل التالي: وسنعتمد على
o :لا تواد علاقة ارتباط بنٌ إدارة الدوارد البشرية ومستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي  الفرضية الصفرية

 مؤسسة سونلغاز بقالدة.
o :تواد علاقة ارتباط بنٌ إدارة الدوارد البشرية ومستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي  الفرضية البديلة

 مؤسسة سونلغاز بقالدة. 
 دول الدوالي:نستعرض نتائج اختبار الارتباط الخطي في الج

 (: نتائج اختبار الارتباط الخطي للفرضية الرئيسية الثالثة01الجدول رقم )
 Sig الارتباط سيبرمان معامل المحور الرقم
1 

 
0 

 -قالدة-إدارة الدوارد البشرية في مؤسسة سونلغاز 
 -قالدة-الرضا الوظيفي في مؤسسة سونلغاز 

1.670 
 

1.111 

 spssمن إعداد الطالبتنٌ بالاعتماد على لسراات برنامج   الدصدر:
( وىو أقل من مستوى 0.000من خلال نتائج الجدول أعلاه، نلاحظ أن مستوى الدعنوية المحسوب )

ونقبل الفرضية البديلة، أي أنو تواد علاقة ارتباط طردية متوسطة  ( ومنو نرفض الفرضية الصفرية0.05الدعنوية )
 ارد البشرية والرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة.بنٌ إدارة الدو 
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 : خلاصة الفصل
 من خلال الدراسة الديدانية التي تم القيام بها على مستوى مؤسسة سونلغاز لتوزيع الكهرباء والغاز بقالدة

أن إدارة الدوارد البشرية تولي اىتماما  وبعد برليل نتائج الاستبيان واختبار فرضيات الدراسة، أظهرت نتائج الدراسة 
وذلك سعيا منها لتحقيق الرضا  ىاوبرفيز  ات اللازمةتعويضوكذا منحها ال، مواردىا البشرية تقييم وتكوينبكبنًا 

رغم ذلك ومن و ،إلى واود علاقة ارتباط طردية متوسطة بنٌ إدارة الدوارد البشرية والرضا الوظيفي لشا أدىلديهم، 
 وظيفي لدى موظفي سونلغاز بقالدة. الرضا الطفاض مستوى  النتائج الدراسة تبنٌ خلال برليل 
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ضرورة أصبح أو فشلها، لذلك فإن تحقيق رضاه  الدؤسساتفي نجاح الرئيسي الدورد البشري العامل  يعتبر
 من جهة أخرى. يو ددفعو لتقديم أفضل ما لمن جهة و  عليو لمحافظةلحتمية يجب تحقيقها 
فيساىم ذلك  ،للمؤسسة انتمائها ويزيد من تعزيز ولاء الدوارد البشرية يمكن منالرضا الوظيفي إن تحقيق 

 ،تهااأىدافها واستًاتيجي وتحقيقء الدؤسسة تحسين أدا في يساىم وبالشكل الذيكثر كفاءة بأ اوظائفهتأديتو في 
الإنتاجية ساسيا في تعزيز مستويات الأداء و أدارة الدوارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي يعد ركنا إدور  لذلك فإن

 .عمالوتحسين مكانتها في بيئة الأوفي تعزيز تنافسيتها  داخل الدؤسسات،
 

 فرضيات: صحة ال اختبار 
على ما تم التعرض إليو في الجانب النظري والدراسة الديدانية بمؤسسة  امن خلال دراستنا للموضوع وبناء
 الخاصة باختبار صحة الفرضيات والتي نوضحها فيما يلي:سونلغاز توصلنا إلى لرموعة من النتائج 

  :من تحسين أداء الموارد البشرية.الرضا الوظيفي  يمكنالفرضية الأولى  
، وذلك الدورد البشريبر الرضا الوظيفي من أىم العناصر التي تؤثر في أداء يعتحيث وىي فرضية صحيحة   

تجاه وظيفتو وبالتالي دعم قدرتو على تحمل كل ان خلال زيادة الرغبة لديو بالعمل، وكذا زيادة مسؤوليتو أكثر م
يع أىدافو ودفعو لتوسفي رفع مستويات طموحو الضغوط والصعوبات التي يمكن أن تواجهو، كما أنو يساىم 

 لتحسين مساره الوظيفي، فيؤدي ذلك إلى زيادة التزامو وتحسين كفاءتو وأدائو لعملو.
  البشرية هاواردبم اكبي   اهتماماتولي مؤسسة سونلغاز : نيةالثاالفرضية. 

أظهرت نتائج الدراسة أن مؤسسة سونلغاز تسعى إلى تحقيق رضا العاملين  حيثىي فرضية صحيحة و 
إضافة إلى اعتمادىا على نظام حوافز  وتكوين موظفيها بشكل مستمر،بتقييم من خلال الاىتمام لديها وذلك 

 سعيا منها لتوفير مختلف الشروط الضرورية للعمل.متنوع 
  :الرضا الوظيفي بمؤسسة سونلغاز.مستوى بين إدارة الموارد البشرية و  ارتباطتوجد علاقة  الفرضية الثالثة 

ارتباط بين إدارة وجود علاقة  تم التوصل إلى من خلال الدراسة الديدانية،إليها  التي تم التوصلبناء على النتائج 
 الدوارد البشرية ومستوى الرضا الوظيفي بالدؤسسة، وىذا ما يثبت صحة الفرضية.

 :نتائج الدراسة 
 من خلال الدراسة النظرية والديدانية تم التوصل إلى النتائج التالية:

   النظري  الجانبنتائج: 
  تخطيط الدوارد البشرية،  أهمها:وظائف لرموعة من التسيير الأفراد من خلال إدارة الدوارد البشرية تتولى

 وكذا تحفيزىا وتعويضها؛  ،الدوارد البشريةتقييم تنمية و  ،التوظيف
 ،إلى دورىا فيبالإضافة  إدارة الدوارد البشرية ىي الدسؤولة عن إدارة القوى العاملة في الدؤسسة وقيادتها 

 نافسة؛الدؤسسات الدمنعها من التسرب إلى و  الحفاظ عليها
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  من خلال لرموعة من وذلك تهدف إدارة الدوارد البشرية إلى رفع مستوى الأداء الكلي للمؤسسة
 تم التخطيط لذا مسبقا؛يالعمليات الدتشابكة التي 

 لتوفير و  التقلبات البيئيةمختلف ؤسسة لدواجهة الخارجية للمو  لبشرية بدراسة البيئة الداخليةتهتم إدارة الدوارد ا
 ؛لازمة لذلكرد البشرية الالدوا
 ؛وتحسين أدائو يساعد الرضا الوظيفي في رفع معنويات الدوظف الذي يساىم بدوره في اتقان عملو 
  على رضاه عن  كافيا دليلا ليس عن عنصر معين الفردرضا يمتاز الرضا الوظيفي بعدم الاستقرار حيث أن

 ؛ضا مستقبلافتًة معينة لا يعني استمرار ىذا الر  ، كما أن رضا الفرد خلالرىالعناصر الأخ
 رغباتوتغير و  الدورد البشري حاجاتنتيجة تعدد  يتميز الرضا الوظيفي بالتغير الدستمر وذلك. 

 

   دراسة الميدانيةالنتائج: 
 بولاية قالدة توصلنا إلى النتائج التالية:دراستنا الديدانية في مؤسسة سونلغاز من خلال 
  سعي ىذه الإدارة إلى تجلى ذلك من خلال  قالدةبدارة فعالة للموارد البشرية في مؤسسة سونلغاز إىناك

 ؛علق بمواردىا البشريةتالاىتمام بكل ما ي
 ؛لتحقيق الرضا لديهم وتحفيزىا تعويض مواردىا البشريةعلى دارة الدوارد البشرية إ تعمل 
  رغم اىتمام إدارة الدوارد البشرية بكل ما يتعلق بالعاملين أظهرت النتائج انخفاض مستويات الاىتمام

 بالتخطيط وتوظيف الدوارد البشرية؛
 ؛بذولة في تكوينها وتطويرىاتهتم مؤسسة سونلغاز بتنمية مواردىا البشرية وذلك من خلال جهودىا الد 
  مؤسسة رضا لدى موظفي ال انخفاض مستوياترغم الجهود الدبذولة من طرف الدؤسسة فقد تم التوصل إلى

 .سونلغاز
 

 قتراحات:الا 
 على ضوء النتائج الدتحصل عليها يمكن وضع الاقتًاحات التالية:

 ؛يجب على مؤسسة سونلغاز أن تولي اىتماما كبيرا بإرضاء مواردىا البشرية 
  للوصول لأسباب انخفاض مستويات الرضا ضرورة فتح باب الحوار بين الرؤساء والدرؤوسين في الدؤسسة

 لدى الدوارد البشرية؛
 العمل على الاىتمام أكثر بتخطيط مواردىا البشرية؛ 
  تشجيع العاملين على إعطاء العمل، و  خلق بيئة تنظيمية تبعث على الاطمئنان والاستقرار فيالعمل على

 ؛هم بشتى الدواضيع، حتى لا تقل رغبتهم عن الاستمرار في العملآرائ
  ضرورة اتباع مؤسسة سونلغاز خطة واضحة وعادلة وكذا تتبع الطرق الدوضوعية لتحديد الدعايير الدعتمدة

 ؛في تقييم أداء موظفيها
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 لتميز والعمل يجب على مؤسسة سونلغاز أن تهتم بالتحفيز الدعنوي للموظفين كتقديم شهادات التقدير وا
تعزيز بالتالي مما يزيد من التواصل والتفاىم والتعاون فيما بينهم و  ،الدوظفين على تحقيق العدالة الداخلية بين

 .لدؤسستهم ولائهم
 

 :آف اق الدراسة 
 ختاما لدراستنا ونظرا لأهمية الدوضوع يمكن اقتًاح بعض الدواضيع كامتداد للبحث في ىذا المجال:

 التنظيمي التميز إدارة الدوارد البشرية في تحقيق دور. 
 .نظام الحوافز وأثره في تحسين الأداء الوظيفي 
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  2013المعادي الجديدة، القاهرة، مصر،  الدوارد البشرية، سيد مصطفى احمد، إدارة -20
الطبعة  عية،البحث العلمي في العلوم الإنسانية والاجتماعبد الرحمان التل وائل، عيسى محمد قحل،  -21

 2007الثانية، دار الحامد للنشر والتوزيع، الأردن، 
 2022زاد ناشرون وموزعون، السعودية ،، إدارة الدوارد البشرية، عبد الرحمان حسن عبد العزيز -22
 الجنادرية للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الأردن،، تدريب وتنمية الدوارد البشريةعبد الكريم أحمد جميل،  -23

2016. 
 2008، اتحاد المصارف العربية، التميز في إدارة الدوارد البشرية عبد القادر عساف معتز، -24
، نيو لينك للنشر والتدريب، الطبعة الرضا الوظيفي ومهارات إدارة ضغوط العمل عبد اللطيف عصام، -25

  2015الأولى، مصر، 
، اعد والدراحل والتطبيقاتمنهجية البحث العلمي القو  عبيدات محمد، أبو نصار محمد، مبيضين عقلة، -26

 1999الطبعة الثانية، الأردن، دار الوائل للطباعة والنشر،
  2018الطبعة الأولى، مصر، ، مؤسسة طيبة للنشر والتوزيع،الرضا الوظيفيعلي محمود إسماعيل،  -27
الثانية، ، مطبعة أبناء الجراح، الطبعة القواعد الدنهجية التربوية لبناء الاستبيانلجرجاوي زياد،  -28

 2010فلسطين،
، المثقف للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الوظيفي ، تحفيز العاملين وبناء الرضالكحل منيف -29

 2018الجزائر،
 2012، دار الكتاب الجامعي، الطبعة الثانية، اليمن، إدارة الدوارد البشريةمحمد اسماعيل العريقي منصور،  -30
، مطبوعات مكتبة الملك فهد الوطنية، ين في الدكتبات الجامعيةالرضا الوظيفي للعاملمحمد السالم سالم،  -31

 1997الطبعة الأولى، السعودية، 
، دار الوفاء لدنيا الرضا الوظيفي للعاملين من منظور الخدمة الاجتماعيةمحمد رجب بهنسى فايزة،  -32

 2011الطباعة والنشر، الطبعة الأولى، مصر، 
، دار الجامعة الجديدة للنشر، الحديثة في إدارة الدوارد البشرية ، الاتجاىاتمحمد عبد الباقي صلاح الدين -33

  2002مصر، 
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، المنظمة العربية دور إدارة الدوارد البشرية في تحقيق التميز الإداري بالدنظماتمحمد محمد يوسف شريف،  -34
  2019للتنمية الإدارية للنشر والتوزيع، مصر، 

، دار ابن النفيس للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الأداء الرضا الوظيفي وأثره على تطويرمحمد مصطفى،  -35
 2018الأردن، 

، مكتبة الوفاء القانونية للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، (إدارة الأفراد )الدوارد البشريةموسى أحمد محمد،  -36
  2014مصر، 

 2001والتوزيع، الأردن ،، دار وائل للنشر ادارة الافراد :إدارة الدوارد البشريةنائف البرنوطي سعاد،  -37
القيادة الإدارية وأثرىا في إدارة الدوارد البشرية هادي الحسني صلاح، اعتصام الشكرجي،  -38

  2015، مركز الكتاب الأكاديمي، الطبعة الأولى، الأردن، استراتيجيات
، استراتيجياالقيادة الإدارية وأثرىا في إدارة الدوارد البشرية هادي الحسيني صلاح، اعتصام الشكرجي،  -39

  2015مركز الكتاب الأكاديمي، الطبعة الأولى، الأردن، 
  2001دار الفاروق للنشر، مصر،  كيف تقيم أداء موظفك،هافارد بوب،  -40
  2003، دار وائل للطباعة والنشر والتوزيع، الأردن، إدارة الدوارد البشريةالهيتي خالد،  -41
، دار وائل للنشر والتوزيع، الطبعة ة بعد استراتيجيإدارة الدوارد البشرية الدعاصر وصفي عقيلي عمر،  -42

  2005الأولى، الأردن، 
 

 :الأطروحات والرسائل 
، أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصادية فرع رؤية في إدارة الدوارد البشريةإدريس تواتي،  -1

، 03التخطيط )غير منشورة (، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير ، جامعة الجزائر 
 .2014الجزائر،

 ينيةأثر الدناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطايهاب محمود عايش الطيب ، -2
،رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في ادارة الأعمال )غير منشورة( ، كلية التجارة ، الجامعة الاسلامية 

 .2008بغزة ، فلسطين ،
، أثر الحوافز على الرضا الوظيفي بمؤسسة تسيير الدنطقة الصناعية بسكيكدةبروش فاطمة الزهراء،  -3

الموارد البشرية )غير منشورة(، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في تسيير 
 .2010مناجمنت، الجزائر، –التسيير، مدرسة الدكتوراه اقتصاد 

، أطروحة مقدمة لنيل الرضا الوظيفي لدى الأساتذة الباحثين في الجامعة الجزائريةجلال عبد الحليم،  -4
ورة(، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد لمين شهادة دكتوراه في إدارة الموارد البشرية )غير منش

 . 2016، الجزائر، 2دباغين سطيف 
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استراتيجية الدوارد البشرية لدواجهة تحديات العولدة الاقتصادية دراسة حالة مديرية حكيمة دلهوم،  -5
سيير )غير منشورة (،  ، رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في علوم التالدوارد البشرية بمؤسسة موبيليس

 .2011، الجزائر ، 3كلية العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية و علوم التسيير ، جامعة الجزائر 
دراسة  -الوظيفي للعاملين في الدؤسسة الاقتصادية نظام الحوافز ودوره في تحقيق الرضارشيد قوادري،  -6

نيل شهادة الماجستير في علوم التسيير )غير  عين الدفلى، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات -حالة ملبنة عريب
منشورة(، معهد العلوم الاقتصادية والتجارية علوم التسيير، المركز الجامعي الدكتور يحي فارس بالمدية، 

 .2008الجزائر، 
دراسة : تسيير و تنمية الدوارد البشرية و دوره في  تحقيق الجودة و الديزة التنافسية،رياض عبد القادر -7

، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه  -اسي الرملبح الدديرية الجهوية لقسم الانتاج-سوناطراكحالة 
 3في إدارة الأعمال)غير منشورة( ، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير ، جامعة الجزائر 

 .2015،الجزائر،
، لدى القائم بالاتصال في التلفزيون الكويتي العوامل الدؤثرة على الرضا الوظيفي سارة حمد القليش، -8

موك، ير نشورة (  كلية الإعلام، جامعة الرسالة مقدمة لنيل شهادة ماجيستير في تخصص الإعلام)  م
 .2017الكويت، 

، محددات الرضا الوظيفي وعلاقتو بكل من الالتزام الوظيفي والنية في ترك العملستي سيد أحمد،  -9
شهادة دكتوراه في الطرق الكمية المطبقة في التسيير )غير منشورة(، كلية العلوم أطروحة مقدمة لنيل 

 .2017، الجزائر، -سعيدة –الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة الدكتور مولاي الطاهر 
، رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجيستير في تخصص  ، العوامل التنظيمية و الرضا الوظيفيسمية قامون -10

،  2و عمل ) غير منشورة ( ، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية ، جامعة محمد لمين دباغين سطيف  تنظيم
 .2015الجزائر ، 

رسالة مقدمة لنيل شهادة  دور إدارة الدوارد البشرية في التخطيط الاستراتيجي،شلالي عبد القادر،  -11
تصادية والتسيير والعلوم التجارية، جامعة محمد ماجيستير في إدارة الأعمال )غير منشورة(، كلية العلوم الاق

 .2007، الجزائر، -البليدة–دحلب 
أثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدوظفي بنك ظفار صراء بنت سالم بن عبد الله المقبالية،  -12

الأعمال، ، رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجيستير في الإدارة العامة )غير منشورة(، كلية إدارة بمحافظة مسقط
 . 2022جامعة الشرقية، الأردن، 

، رسالة مقدمة لنيل شهادة ، دور تقييم أداء العاملين في تحديد احتياجات التدريبعمار بن عيشي  -13
الماجستير في تخصص العلوم التجارية )غير منشورة(، كلية العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية ، 

 .2006لجزائر ، جامعة محمد بوضياف بالمسيلة، ا
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أثر ممارسات ادارة الدوارد البشرية على الأداء : إشكالية ترشيد إدارة الدوارد البشريةفلة غيدة،  -14
، أطروحة لنٍيل شهادة الدكتوراه في علوم التسيير)غير منشورة (، كلية العلوم بالدؤسسات العمومية الجزائرية 

 .2012،الجزائر، 03عة الجزائر الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير ، جام
، مذكرة مقدمة لنيل شهادة  دور إدارة الدوارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي بالدنظمة،مباركي صبرين -15

–الماستر في تسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير ، جامعة محمد خيضر 
 .2014، الجزائر ،  -بسكرة

، رسالة مقدمة لنيل شهادة  إدارة الدوارد البشرية و علاقتها بالأمن الوظيفيحسن أبو شعير ،محمد  -16
،فلسطين ،  -غزة-الماجيستير في ادارة الأعمال )غير منشورة(،أكاديمية الإدارة و السياسة للدراسات العليا

2016. 
ؤسسة العامة للتأمينات أثر الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي في الدمحمد عافت شامان العنزي،  -17

، رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجيستير في إدارة الأعمال )غير منشورة(، كلية الاجتماعية في دولة الكويت
 .2017المال والاعمال، جامعة آل البيت، الأردن، 

إدارة حسابات الدشتركين في -أثر التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين ميرفت توفيق،   -18
، رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في ادارة الأعمال )غير منشورة(، كلية الدراسات العليا  -دية غزةبل

 .2012قسم الإدارة والاقتصاد، الأكاديمية العربية بالدنمارك، الدنمارك، 
، رسالة الاتصال التنظيمي على الرضا الوظيفي للعمال في الدؤسسة الجزائرية تأثيرنجاة بوطوطن،  -19

دمة لنيل شهادة الماجيستير في تسيير الموارد البشرية )غير منشورة(، كلية علوم التسيير والعلوم مق
 .2010، الجزائر، -سكيكدة– 1955أوت  20الاقتصادية، جامعة 

دراسة حالة جامعة -، مساهمة إدارة الدوارد البشرية في الرفع من كفاءة وفعالية الدنظمة هاجرة غالً -20
قدمة لنيل شهادة الماجستير في علوم التسيير )غير منشورة(، كلية العلوم الاقتصادية مذكرة م ،-الدسيلة

 والتجارية وعلوم التسيير، جامعة المسيلة، الجزائر.
، أطروحة  مقدمة الرضا الوظيفي و علاقتو بهجرة الأطباء من الدستشفيات الجزائرية هواري معروف ، -21

، الجزائر ،  2منشورة ( ، كلية العلوم الاجتماعية ، جامعة وهران لنيل شهادة دكتوراه في علم النفس ) غير 
2017. 

، أطروحة مقدمة لنيل ، تفعيل نظام تقييم أداء العامل في الدؤسسة العمومية الاقتصاديةور الدين شنوفين -22
، 3الجزائر شهادة الدكتوراه في علوم التسيير )غير منشورة(، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة 

 .2005الجزائر، 
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 :المجلات 
بلقاضي الأمين، سبل وآليات تحقيق الرضا الوظيفي للموارد البشرية في المنظمة، دفاتر البحوث العلمية،  -1

 2023، المركز الجامعي مرسلي عبد الله تيبازة، الجزائر، 2العدد 
مجلة الاقتصاد  للمورد البشري،أثر التحفيز على الرضا الوظيفي بوخمم عبد الفتاح، زهية عزيون،  -2

، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير جامعة قسنطينة، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم 5والمجتمع، العدد
 2008التسيير جامعة سكيكدة، الجزائر، 
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 (: الهيكل التنظيمي لمؤسسة سونلغاز لولاية قالمة1الملحق رقم )
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 1445ماي8جامعت
تو كليت العلىم الاكخصادًت   الدسيير والعلىم الخجازٍ

 كسم العلىم الاكخصادًت            

 وحسيير مؤسساث.اكخصاد جخصص: 

 

 استبيان البحث

مت.    سيدي الفاطل/ سيدحي الكسٍ

 السلام عليكم وزخمت الله حعالى وبسكاجه.

ت الاسخمازةٌسسها أن هظع بين أًدًكم هره   لاسخكمال التي صممذ لجمع المعلىماث اللاشمت والظسوزٍ

دزاست جدخل طمن مخطلباث الحصىل على شهادة الماستر في العلىم الاكخصادًت جخصص "اكخصاد 

–: دور إدارة الموارد البشريت في جحقيق الرضا الوظيفي بمؤسست سوهلغاز وحسيير المؤسساث" بعنىان

 -قالمت

لخكسم بالإجابت على وهظسا لمدي أهميت زأًكم في إجمام هره الدزاست المخىاطعت، هأمل من سيادجكم خسن ا

، إجاباجكمبدكت ومىطىعيت، كىن صحت النخائج حعخمد على صدق وصحت  الاسخمازةالأسئلت المىجىدة في 

 فسأًكم عامل أساس ي لنجاح دزاسدنا.

 سدسخخدم لأغساض البدث العلمي فلط. الاسخمازةوهؤكد لكم أن المعلىماث الىازدة في هره 

 ام والخلدًس، وشكسا مسبلا على كسم الخعاون.وفي الأخير جلبلىا منا فائم الاختر 

 

 

 جحت إشراف الأستاذة           إعداد الطالبتين:   

 .دبابغت إهصاف.                                                                                      مسابطي ًاسمينت

 شواًميت غادة.

 

 .2024/ 2023السنت الجامعيت: 

(: استبيان الدراسة2الملحق رقم )  
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 ( في الخاهت المناسبت.xجكىن الإجابت بىطع علامت )و 

 

  

 الجنس:      -1

 ☐أهثى        ☐ذكس  

 

 العمر:            -2

 ☐سنت 40أكثر من  ☐سنت 40إلى 30من                                ☐سنت 30أكل من  

 

 

 المؤهل العلمي:      -3

 ☐أخسي ☐دزاساث عليا ☐جامعي☐ثاهىي 

 

 المنصب الوظيفي:   -4

 ☐زئيس كسم    ☐زئيس فسع      ☐زئيس مكخب      ☐مىظف         

 

 

 سنواث الخبرة: .5

 ☐سنت  15أكثر من☐سنت 15إلى  10من ☐سنىاث  10إلى  5من ☐سنىاث 5أكل من 

 

 

 البياهاث الشخصيت
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 الإجابة المناسبة:أمام  X ضع العلامة
 -قالمة–لبشرية في مؤسسة سونلغاز إدارة الموارد االمحور الأول: 
 المحور الأول: 

 الاستبيـــــان الرئــــيس ي

 



لاحقـــــالم  
 

 
116 

غير موافق  موافق غير محايد موافق موافق بشدة العبارة 
 بشدة

 أولا:  تخطيط و توظيف الموارد البشرية:

تضع الدؤسسة خطة واضحة لتحديد الإحتياجات من  11
 الدوظفين.

     

في الدناصب  تعتمد الدؤسسة على الترقية لسد إحتياجاتها 12
 الشاغرة.

     

الدوظفين الذين يمتلكون مهارات تستقطب الدؤسسة  13
 خبرات عالية.و 

     

      يتم إختيار الدرشحين للوظائف حسب معايير واضحة. 14

ىناك إختبارات لقياس مدى كفاءة الدرشحين لشغل  15
 الوظائف الشاغرة. 

     

تعتمد الدؤسسة بشكل أساسي على تقييم الدشرف  16
 للموظفين الجدد.

     

تعتمد الدؤسسة على الدوظفين ذوي الخبرات لاستلام  17
 الدناصب الدهمة.

     

 ثانيا: تقييم وتكوين الموارد البشرية:                     

      يتم تقييم أداء العاملين بشكل دوري و منتظم. 18

تعكس معايير التقييم التي تعتمدىا الدؤسسة حقيقة أداء  19
 الدوظفين.

     

تعتمد الدؤسسة على نتائج التقييم لاتخاذ القرارات الدتعلقة  11
 بالدوارد البشرية. 

     

يتلقى الدوظفون الذين تم تعيينهم تكوينا لاستيعاب مهام  11
 الوظيفة التي سيشغلونها.

     

      يكون ىناك تكوينا للمنصب الجديد. عند الترقية 12

      بعد التكوين يصبح الدوظف أكثر قدرة على أداء عملو. 13

تتخذ الدؤسسة قرارات التكوين بناءا على نتائج عملية  14
 التقييم.
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 -قالمة-المحور الثاني: الرضا الوظيفي لدى الموظفين في مؤسسة سونلغاز

 
غيرموافق  غيرموافق محايد موافق موافق بشدة العبارة 

 بشدة

      تولي الدؤسسة اىتماما كبيرا بإرضاء مواردىا البشرية. 11

      تشعر بالارتياح في وظيفتك الحالية. 12

      تشعر بالرضا عن الطريقة التي يتم بها العمل. 13

      لديك رغبة كبيرة في الاستمرار في عملك. 14

      تشعر بالتزام أكثر نحو عملك. 15

      الراتب الذي تتقاضاه يتناسب مع احتياجاتك. 16

      ىناك تناسب بين نوع الدكافآت و الحوافز  ومستوى الأداء. 17

      يساعد تقدير وتثمين الجهود على تحقيق الرضا لديك. 18

 ثالثا: تعويض وتحفيز الموارد البشرية:                   

      يتوفر بالدؤسسة نظام واضح لتحديد الأجور والرواتب. 15

يتناسب الأجر الدمنوح للموظف مع جهده الدبذول في  16
 العمل.

     

تتفق الأجور و الرواتب الددفوعة بالدؤسسة مع الدعدلات  17
 السائدة في السوق.

     

      يتميز نظام الحوافز بالدؤسسة بالعدالة والوضوح. 18

تحدد الدؤسسة الدكافآت و الحوافز التي يستحقها  19
 الدوظفون بناءا على أدائهم.

     

      يقلل نظام الحوافز من التغيب ومن التهرب من العمل. 21

      تشجع الدؤسسة الأفكار والآراء الجديدة 21
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      طريقة تقييم الأداء الدعمول بها واضحة وعادلة. 19

      ىناك عدالة في حصولك على الفرص التكوينية. 11

      ىناك عدالة في حصولك على الترقية. 11

      ىناك تواصل وتفاىم بين موظفي الدؤسسة. 12

      يسود جو تعاوني في الدؤسسة التي تعمل بها. 13

الأفراد على موارد  يساىم التعامل الجيد على زيادة حرص 14
 الدؤسسة و المحافظة عليها.
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 الجامعت القسم الرجبت العلميت الاسم واللقب

 كالمت- 1445ماي  8جامعت  العلىم الاكخصادًت أسخاذ الخعليم العالي خالد بن جلىل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(: محكمين الاستبيان   3الملحق رقم )  
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 مخرجات التفريغ الخاصة بمحاور الدراسة

 مخرجات محور البيانات الذخرية:-1
 توزٌع أفراد العٌنة حسب الجنس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 70,0 70,0 70,0 28 ذكر 

 100,0 30,0 30,0 12 أنثى

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 توزٌع أفراد العٌنة حسب العمر

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  سنة 03أقل من  1 2,5 2,5 2,5 

سنة 03-03من   11 27,5 27,5 30,0 

سنة 03أكثر من   28 70,0 70,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

العٌنة حسب المؤهل العلمًتوزٌع أفراد   

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 12,5 12,5 12,5 5 ثانوي 

 80,0 67,5 67,5 27 جامعً

 95,0 15,0 15,0 6 دراسات علٌا

 100,0 5,0 5,0 2 أخرى

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 توزٌع أفراد العٌنة حسب المنصب

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 72,5 72,5 72,5 29 موظف 

 77,5 5,0 5,0 2 ئٌس مكتب

 85,0 7,5 7,5 3 رئٌس فرع

 100,0 15,0 15,0 6 رئٌس قسم

 spss v27(: مخرجات4الملحق رقم )
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Total 40 100,0 100,0  

 

 

 

 

 توزٌع أفراد العٌنة حسب الخبرة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  سنوات 5أقل من  3 7,5 7,5 7,5 

 30,0 22,5 22,5 9 سنوات 5-10

 55,0 25,0 25,0 10 سنة 10-15

سنة 55أكثر من   18 45,0 45,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 مخرجات المحور الأول -2

  الموارد البشرية( )تخطيط وتوظيف البعذ الأولمخرجات 

 

 تستخدم المؤسسة خطة واضحة لتحدٌد الاحتٌاجات من الموظفٌن

 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 12,5 12,5 12,5 5 غٌر موافق 

 25,0 12,5 12,5 5 محاٌد

 77,5 52,5 52,5 21 موافق

 100,0 22,5 22,5 9 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 تعتمد المؤسسة على الترلٌة لسد احتٌاجاتها فً المناصب الشاغرة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,5 2,5 2,5 1 غٌر موافق بشدة 

 15,0 12,5 12,5 5 غٌر موافق

 32,5 17,5 17,5 7 محاٌد

 87,5 55,0 55,0 22 موافق

 100,0 12,5 12,5 5 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  
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 تستمطب المؤسسة الموظفٌن الذٌن ٌمتلكون مهارات وخبرات عالٌة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 5,0 5,0 5,0 2 غٌر موافق بشدة 

 27,5 22,5 22,5 9 غٌر موافق

 50,0 22,5 22,5 9 محاٌد

 90,0 40,0 40,0 16 موافق

 100,0 10,0 10,0 4 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 ٌتم اختٌار المرشحٌن للوظائف حسب معاٌٌر واضحة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 17,5 17,5 17,5 7 غٌر موافق 

 40,0 22,5 22,5 9 محاٌد

 85,0 45,0 45,0 18 موافق

 100,0 15,0 15,0 6 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 هنان اختبارات لمٌاس مدى كفاءة المرشحٌن لشغل الوظائف الشاغرة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 4 غٌر موافق 

 20,0 10,0 10,0 4 محاٌد

 82,5 62,5 62,5 25 موافق

 100,0 17,5 17,5 7 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 تعتمد المؤسسة بشكل أساسً على تمٌٌم المشرف للموظفٌن الجدد

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  بشدةغٌر موافق  1 2,5 2,5 2,5 

 7,5 5,0 5,0 2 غٌر موافق

 25,0 17,5 17,5 7 محاٌد

 90,0 65,0 65,0 26 موافق

 100,0 10,0 10,0 4 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 تعتمد المؤسسة على الموظفٌن ذوي الخبرات لاستلام المناصب المهمة
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 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 3 غٌر موافق بشدة 

 22,5 15,0 15,0 6 غٌر موافق

 47,5 25,0 25,0 10 محاٌد

 80,0 32,5 32,5 13 موافق

 100,0 20,0 20,0 8 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

  الثاني )تقييم وتكوين الموارد البشرية( البعذمخرجات 

 
 ٌتم تمٌٌم آداء العاملٌن بشكل دوري ومنظم

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 12,5 12,5 12,5 5 غٌر موافق 

 25,0 12,5 12,5 5 محاٌد

 85,0 60,0 60,0 24 موافق

 100,0 15,0 15,0 6 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

آداء العاملٌن بشكل دوري ومنظمٌتم تمٌٌم   

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 12,5 12,5 12,5 5 غٌر موافق بشدة 

 35,0 22,5 22,5 9 غٌر موافق

 55,0 20,0 20,0 8 محاٌد

 97,5 42,5 42,5 17 موافق

 100,0 2,5 2,5 1 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 ٌتم تمٌٌم آداء العاملٌن بشكل دوري ومنظم

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 5,0 5,0 5,0 2 غٌر موافق بشدة 

 27,5 22,5 22,5 9 غٌر موافق

 47,5 20,0 20,0 8 محاٌد

 90,0 42,5 42,5 17 موافق

 100,0 10,0 10,0 4 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  
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 ٌتلمى الموظفون الذٌن تم تعٌٌنهم تكوٌنا لاستٌعاب مهام الوظٌفة التً سٌشغلونها

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 5,0 5,0 5,0 2 غٌر موافق بشدة 

 25,0 20,0 20,0 8 غٌر موافق

 40,0 15,0 15,0 6 محاٌد

 90,0 50,0 50,0 20 موافق

 100,0 10,0 10,0 4 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 عند الترلٌة ٌكون هنان تكوٌنا للمنصب الجدٌد

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,5 2,5 2,5 1 غٌر موافق بشدة 

 20,0 17,5 17,5 7 غٌر موافق

 40,0 20,0 20,0 8 محاٌد

 90,0 50,0 50,0 20 موافق

 100,0 10,0 10,0 4 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 بعد التكوٌن ٌصبح الموظف أكثر لدرة على أداء عمله

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 3 غٌر موافق بشدة 

 15,0 7,5 7,5 3 غٌر موافق

 32,5 17,5 17,5 7 محاٌد

 82,5 50,0 50,0 20 موافق

 100,0 17,5 17,5 7 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 تتخذ المؤسسة لرارات التكوٌن بناء على نتائج عملٌة التمٌٌم

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,5 2,5 2,5 1 غٌر موافق بشدة 

 17,5 15,0 15,0 6 غٌر موافق

 37,5 20,0 20,0 8 محاٌد

 85,0 47,5 47,5 19 موافق

 100,0 15,0 15,0 6 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  
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  الثالث )تعويض وتحفيز الموارد البشرية( البعذمخرجات 

 

المؤسسة لرارات التكوٌن بناء على نتائج عملٌة التمٌٌمتتخذ   

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,5 2,5 2,5 1 غٌر موافق 

 7,5 5,0 5,0 2 محاٌد

 65,0 57,5 57,5 23 موافق

 100,0 35,0 35,0 14 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 ٌتناسب الأجر الممنوح والرواتب المدفوعة بالمؤسسة مع المعدلات السائدة فً السوق

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,5 2,5 2,5 1 غٌر موافق بشدة 

 20,0 17,5 17,5 7 غٌر موافق

 35,0 15,0 15,0 6 محاٌد

 77,5 42,5 42,5 17 موافق

 100,0 22,5 22,5 9 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 تتفك الأجور والرواتب المدفوعة بالمؤسسة مع المعدلات السائدة فً السوق

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 4 غٌر موافق بشدة 

 20,0 10,0 10,0 4 غٌر موافق

 37,5 17,5 17,5 7 محاٌد

 80,0 42,5 42,5 17 موافق

 100,0 20,0 20,0 8 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 ٌتمٌز نظام الحوافز بالمؤسسة بالعدالة والوضوح

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 3 غٌر موافق بشدة 

 30,0 22,5 22,5 9 غٌر موافق

 55,0 25,0 25,0 10 محاٌد

 90,0 35,0 35,0 14 موافق

 100,0 10,0 10,0 4 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  
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 تحدد المؤسسة المكافآت والحوافز التً ٌستحمها الموظفون بناء على أدائهم

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 12,5 12,5 12,5 5 غٌر موافق بشدة 

 40,0 27,5 27,5 11 غٌر موافق

 55,0 15,0 15,0 6 محاٌد

 92,5 37,5 37,5 15 موافق

 100,0 7,5 7,5 3 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 ٌملل نظام الحوافز من التغٌب ومن التهرب من العمل

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 5,0 5,0 5,0 2 غٌر موافق بشدة 

 22,5 17,5 17,5 7 غٌر موافق

 40,0 17,5 17,5 7 محاٌد

 77,5 37,5 37,5 15 موافق

 100,0 22,5 22,5 9 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

المؤسسة الأفكار والآراء الجدٌدة تشجع  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 20,0 20,0 20,0 8 غٌر موافق بشدة 

 37,5 17,5 17,5 7 غٌر موافق

 60,0 22,5 22,5 9 محاٌد

 90,0 30,0 30,0 12 موافق

 100,0 10,0 10,0 4 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  
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 مخرجات المحور الثاني -3

 

 تولً المؤسسة اهتماما كبٌرا بإرضاء مواردها البشرٌة

 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 3 غٌر موافق بشدة 

 42,5 35,0 35,0 14 غٌر موافق

 62,5 20,0 20,0 8 محاٌد

 92,5 30,0 30,0 12 موافق

 100,0 7,5 7,5 3 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 تشعر بالارتٌاح فً وظٌفتن الحالٌة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 15,0 15,0 15,0 6 غٌر موافق بشدة 

 32,5 17,5 17,5 7 غٌر موافق

 47,5 15,0 15,0 6 محاٌد

 92,5 45,0 45,0 18 موافق

 100,0 7,5 7,5 3 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 تشعر بالرضا عن الطرٌمة التً ٌتم بها العمل

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 3 غٌر موافق بشدة 

 37,5 30,0 30,0 12 غٌر موافق

 50,0 12,5 12,5 5 محاٌد

 85,0 35,0 35,0 14 موافق

 100,0 15,0 15,0 6 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 لدٌن رغبة كبٌرة فً الاستمرار فً عملن

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 3 غٌر موافق بشدة 

 15,0 7,5 7,5 3 غٌر موافق

 52,5 37,5 37,5 15 محاٌد

 87,5 35,0 35,0 14 موافق
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 100,0 12,5 12,5 5 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 تشعر بالتزام أكثر نحو عملن

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,5 2,5 2,5 1 غٌر موافق بشدة 

 15,0 12,5 12,5 5 محاٌد

 80,0 65,0 65,0 26 موافق

 100,0 20,0 20,0 8 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 الراتب الذي تتماضاه ٌتناسب مع احتٌاجاتن

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,5 2,5 2,5 1 غٌر موافق بشدة 

 25,0 22,5 22,5 9 غٌر موافق

 37,5 12,5 12,5 5 محاٌد

 82,5 45,0 45,0 18 موافق

 100,0 17,5 17,5 7 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 هنان تناسب بٌن نوع المكافآت والحوافز ومستوى الأداء

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 5,0 5,0 5,0 2 غٌر موافق بشدة 

 27,5 22,5 22,5 9 غٌر موافق

 55,0 27,5 27,5 11 محاٌد

 85,0 30,0 30,0 12 موافق

 100,0 15,0 15,0 6 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 ٌساعد تمدٌر وتثمٌن الجهود على تحمٌك الرضا لدٌن

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 3 غٌر موافق 

 20,0 12,5 12,5 5 محاٌد

 82,5 62,5 62,5 25 موافق

 100,0 17,5 17,5 7 موافق بشدة
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Total 40 100,0 100,0  

 

 

 طرٌمة تمٌٌم الأداء المعمول بها واضحة وعادلة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 5,0 5,0 5,0 2 غٌر موافق بشدة 

 35,0 30,0 30,0 12 غٌر موافق

 60,0 25,0 25,0 10 محاٌد

 87,5 27,5 27,5 11 موافق

 100,0 12,5 12,5 5 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 هنان عدالة فً حصولن على الفرص التكوٌنٌة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 4 غٌر موافق بشدة 

 40,0 30,0 30,0 12 غٌر موافق

 60,0 20,0 20,0 8 محاٌد

 90,0 30,0 30,0 12 موافق

 100,0 10,0 10,0 4 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

حصولن على الترلٌةهنان عدالة فً   

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 4 غٌر موافق بشدة 

 35,0 25,0 25,0 10 غٌر موافق

 50,0 15,0 15,0 6 محاٌد

 87,5 37,5 37,5 15 موافق

 100,0 12,5 12,5 5 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 هنان تواصل وتفاهم بٌن موظفً المؤسسة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,5 2,5 2,5 1 غٌر موافق بشدة 

 27,5 25,0 25,0 10 غٌر موافق

 60,0 32,5 32,5 13 محاٌد

 90,0 30,0 30,0 12 موافق
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 100,0 10,0 10,0 4 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 ٌسود جو تعاونً فً المؤسسة التً تعمل بها

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 5,0 5,0 5,0 2 غٌر موافق بشدة 

 32,5 27,5 27,5 11 غٌر موافق

 62,5 30,0 30,0 12 محاٌد

 92,5 30,0 30,0 12 موافق

بشدة موافق  3 7,5 7,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 ٌساهم التعاون الجٌد على زٌادة حرص الأفراد على موارد المؤسسة والمحافظة علٌها

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,5 2,5 2,5 1 غٌر موافق بشدة 

 10,0 7,5 7,5 3 غٌر موافق

 25,0 15,0 15,0 6 محاٌد

 82,5 57,5 57,5 23 موافق

 100,0 17,5 17,5 7 موافق بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 مخرجات معامل الردق والثبات آلفا كرونباخ لمجموع أسئلة الاستمارة-4
 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 40 100,0 

Exclue
a
 0 ,0 

Total 40 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 
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,913 35 

 

 

Tests de normalité 

 Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistique ddl Signification Statistique ddl Signification 

03' 126, واقع إدارة الموارد البشرٌة  ,178 ,963 03 ,280 

200, 03 119, الرضا الوظٌفً 
*
 ,963 03 ,272 

دور إدارة الموارد البشرٌة فً تحقٌق 

 رضا الوظٌفً
,134 03 ,117 ,941 03 ,059 

*. Il s'agit d'une borne inférieure de la signification réelle. 

a. Correction de signification de Lilliefors 

 

 

 الفرضية الفرعية الأولى
 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

T Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,983 ,751  3,972 ,000 

 251, 1,168 199, 181, 212, الاهتمام بتخطٌط والتوظٌف

a. Variable dépendante :  

 

 الفرضية الفرعية الثانية:

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

T Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 51055 ,003  3,859 ,000 

 333, 0,759 500, 538, 555, الاهتمام بتقٌٌم وتكوٌن الموارد البشرٌة

a. Variable dépendante :  

 الفرضية الفرعية الثالثة:

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

T Sig. 
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A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) ,983 ,005  5,873 ,006 

الاهتمام بتخطٌط والتوظٌف الاهتمام 

 بالتعوٌض وتحفٌز مواردها البشرٌة
,635 ,537 ,630 5,675 ,333 

a. Variable dépendante :  

 الفرضية الرئيدية الثانية:

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

T Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) ,095 ,035  5,550 ,503 

واقع الرضا الوظٌفً فً مؤسسة 

 سونلغاز
,750 ,553 ,650 5,965 ,333 

a. Variable dépendante :  

 الفرضية الرئيدية الثالثة:
  

GET 

  FILE='C:\Users\ZAHRA\Downloads\4_5996756256344250606.sav'. 

DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 

COMPUTE X=MEAN(الرضاالوظيفي,إدارةالمواردالبشريت). 

EXECUTE. 

NONPAR CORR 

  /VARIABLES=إدارةالمواردالبشريتX 

  /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 
NonparametricCorrelations 
 

 

 

Notes 

Output Created 12-JUN-2024 00:55:03 

Input Data C:\Users\ZAHRA\Downloads\4_599675625

6344250606.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 
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N of Rows in Working Data File 40 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables are 

based on all the cases with valid data for 

that pair. 

Syntax NONPAR CORR 

  /VARIABLES=إدارةالمواردالبشرٌةX 

  /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00,03 

Elapsed Time 00:00:00,05 

Number of Cases Allowed 629145 cases 

a. Based on availability of workspace memory 

 
 

[DataSet1] C:\Users\ZAHRA\Downloads\4_5996756256344250606.sav 

 

 

 

Correlations 

 X إدارةالمواردالبشرٌة 

Spearman's rho إدارةالمواردالبشرٌة Correlation Coefficient 1,000 ,886
**
 

Sig. (2-tailed) . ,000 

N 40 40 

X Correlation Coefficient ,886
**
 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 . 

N 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 

NONPAR CORR 

  /VARIABLES=الرضاالوظيفيX 

  /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 
NonparametricCorrelations 
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Notes 

Output Created 12-JUN-2024 00:55:26 

Input Data C:\Users\ZAHRA\Downloads\4_599675625

6344250606.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 40 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables are 

based on all the cases with valid data for 

that pair. 

Syntax NONPAR CORR 

  /VARIABLES=ًالرضاالوظٌفX 

  /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00,03 

Elapsed Time 00:00:00,10 

Number of Cases Allowed 629145 cases 

a. Based on availability of workspace memory 

 

 

Correlations 

 X الرضاالوظٌفً 

Spearman's rho ًالرضاالوظٌف Correlation Coefficient 1,000 ,856
**
 

Sig. (2-tailed) . ,000 

N 40 40 

X Correlation Coefficient ,856
**
 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 . 

N 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 

 

 



  :الملخص
 تهدف هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على إدارة الموارد البشرية وتوضيح دورها في تحقيق الرضا الوظيفي

والغاز بولاية قالمة، وذلك المؤسسة الاقتصادية، حيث تم إجراء دراسة ميدانية بمؤسسة سونلغاز لتوزيع الكهرباء  في
ولتحقيق هدف  بهدف التعرف على مستوى رضا الموظفين عن إدارة الموارد البشرية في المؤسسة ومختلف وظائفها،
 الفئات الوظيفية الدراسة فقد تم توزيع استبيان يحتوي على مجموعة من العبارات على عينة عشوائية شملت جميع

وأدقها، حيث خضع  اس مختلف المتغيرات للتمكن من الوصول إلى أفضل النتائجبالمؤسسة محل الدراسة، وذلك لقي
 . V27 spss))هذا الاستبيان الموزع للمعاجلة الإحصائية بواسطة البرنامج الإحصائي

دورا أساسيا  ولقد توصلت هذه الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها أن إدارة الموارد البشرية في مؤسسة سونلغاز لها
  .تحقيق الرضا الوظيفي وذلك من خلال تأثير وظائفها في رضا مواردها البشريةفي 

 .إدارة الموارد البشرية، الرضا الوظيفي، وظائف إدارة الموارد البشرية الكلمات المفتاحية:

 

Abstract : 

This study aims to shed light on human resource management and clarify its role in 
achieving job satisfaction in economic institution. A field study was conducted at the Sonelgaz 
Electricity and Gas Distribution Company in Guelma, to assess employee satisfaction with 
human resource management and its various functions. To achieve the study's objectives, a 
questionnaire containing a set of phrases was distributed to a random sample included all job 
categories in the institution.This questionnaire underwent statistical analysis by the statistical 
program spss v27 to ensure accurate and reliable results.  

The study concluded that human resource management at Sonelgaz plays an essential role in 
achieving job satisfaction through the impact of its functions on the satisfaction of its human 
resources.  

Keywords: human resources management, job satisfaction, human resources management 
functions. 


