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 كممة شكر
 

الحات. الحمد لله ال ذي بنعمتو تتـ    الص 
 المشرؼ الأستاذ لى إكر الجزيؿ تقدـ بالش  أ

 ستاذ فراحتية العيدالأ
تماـ ىذه إمة في و بنصائحو القي  ستاذ والموج  ذي كاف نعـ الأال   

  .المذكرة وجزاه الله كؿ خير
عمى بػ "بف سرور"ساتذة ثانوية محمودي وعباسي أكما نشكر جميع 

 كماؿ البحث إالمعمومات المقدمة مف طرفيـ في سبيؿ 
ثرائو المناقشة لجنة عضاء أ الأساتذة لىا  و  عمى تقييـ ىذا البحث وا 

 بخبرتيـ الواسعة في ىذا المجاؿ.
.ومف بعيدألى كؿ مف ساعدنا مف قريب إ



 ممخ ص الد راسة
 

الموقػؼ الػّذي مػف لاػ ؿ تحميػؿ  ،لوظيفي عمى أداء الموارد البشػريةتأثير الرّضا ا لتّعرّؼ عمىإلى االدراسة ىدفت 
بثانويّة الشييديف محمودي وعباسي  درجة رضاىـ بو  وع قتو بالأداءالتّعميـ الثاّنوي اتجاه عمميـ و يحممو أساتذة 

ّـ  ،ببف سرور سػتبانة وذلػؾ لجمػ  عمػى الا نايمي، كما اعتمدفي ىذه الدّراسة عمى المنيج الوصفي التّحم الاعتمادت
توصّػػػمت و لمعالجػػػة ىػػػذه البيانػػػات.  spssبرنػػػامج الحػػػزـ الاحصػػػائيّة لمعمػػػوـ الاجتماعيّػػػة  ناالبيانػػات، وقػػػد اسػػػتلادم
د أثػػػر ذو دلالػػػة و جػػػو محمػػػودي وعبّاسػػػي بػػػبف سػػػرور إلػػػى أسػػػتاذًا فػػػي ثانويػػػة الشػػػييديف  58الدّراسػػػة الّتػػػي شػػػممت 

ىمػػا: بعػػد  ابعػػاد ثػػ ث ا ، ماعػػدعمػػى الأداء الػػوظيفي لأسػػاتذة التعمػػيـ الثػػانوي بأبعػػاده ظيفيضػػا الػػو إحصػػائية لمرّ 
فػ  يوجػد  بعػد الأمػاف والاسػتقرار الػوظيفيو ، بعػد الرواتػب والمكافػ ت   العمميػةبيف الحياة الشلاصػية و التوازف بيف 

أوصػت الدّراسػة بضػرورة تعزيػز العوامػؿ ا كم الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي.عمى  أثر ذو دلالة إحصائية
معالجػة العوامػؿ ذات التػّأثير السّػمبي مثػؿ جتماعيّة، القيػادة، و الإشػراؼ، و ذات التأّثير الإيجابي مثؿ الع قات الا

التوازف بيف الحياة الشّلاصيّة و العمميّة كتوفير فترات راحة كافية لا ؿ اليوـ، وتقميص الحجـ السّاعي، بالإضافة 
 مراجعة رواتب الأساتذة م  غ ء المعيشة الّذي نشيده في وقتنا الحالي. إلى
 
 

Study summary 
The study aimed to investigate the impact of job satisfaction on human resource  
performance by analyzing the attitudes of secondary school teachers towards their 

their satisfaction levels at Shahidein Mahmoudi and Abbasi Secondary  work and
analytical approach, utilizing -School in Bensrour. This study relied on the descriptive

a questionnaire for data collection. The Statistical Package for the Social Sciences 
ed to analyze the data. The study, which involved 58 teachers at (SPSS) was us

Shahidein Mahmoudi and Abbasi Secondary School, found a statistically significant 
impact of job satisfaction dimensions on the job performance of secondary school 

life balance and job security and stability. -ensions: workteachers, except for two dim
These dimensions did not show a statistically significant impact on the job 
performance of secondary school teachers. The study also recommended the need 

h as social relationships, leadership, and to enhance positive influencing factors suc
life balance by -supervision, and address negative influencing factors such as work

providing adequate rest periods during the day and reducing workload. Additionally, 
ght of the current cost of living.it suggested revising teachers' salaries in li 
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 مقدمة 
ا وتحقيػػؽ أىػػدافيا، إفّ المػػورد البشػػريّ مػػف بػػيف الرّكػػائز الّتػػي تقػػوـ عمييػػا المؤسّسػػات ويعتبػػر سػػببا فػػي نجاحيػػ     

المفكػػريف الّتػػي اىتمّػػت بالرّضػػا الػػوظيفي الػػذّي ف وىػػذا مػػا تؤكّػػده جيػػود العممػػاء و ولػػذلؾ اىتمػػت المنظّمػػات بالعػػاممي
أدائػو فيػو مػف ع قػة وثيقػة بػيف رّضػا الموظػّؼ و  الأداء فينػاؾتاجيػة و يعتبر استثمارا يؤثر بشكؿ مباشػر عمػى الإن

نحػو بػذؿ المزيػد مػف الجيػد لتحسػيف أدائػو فعنػدما يكػوف الموظػّؼ يعمػؿ مػ  رئػيس أىـ العوامؿ التي تؤثّر إيجابيػا 
فضػؿ مػا لديػو يقػدّـ أص التّطػوير فننّػو يشػعر بالحمػاس و عمؿ متفيّـ ويراعي ظروفػو ويتمتػّ  بالتقّػدير ويحظػى بفػر 

  ىذا مف شأنو أف يساىـ في تطوير القطاع الذي يعمؿ فيو.و 
تبارىػػا أداة لبنػػاء وتكػػويف العنصػػر البشػػري ترغػػب فػػي التميّػػز وتحقيػػؽ درجػػة أداء إفّ المؤسسػػات التربويػػة بنع      

فعمػػي مرتفػػ  وىػػذا مػػف لاػػ ؿ تعزيػػز رضػػا موظفييػػا ولااصّػػة الأسػػتاذ الػّػذي يعتبػػر أسػػاس ىػػذا التّكػػويف فرضػػاه عػػف 
مػى مواكبػة وظيفتو يساىـ في تطوير التعمّـ ويعمؿ عمى تشكيؿ مواطف صالح يساىـ في التنميػة، ويصػبح قػادرا ع
 التطورات الحاصمة في ملاتمؼ المجالات وىي الرسالة التي قامت وأنشأت النظـ التربوية مف أجميا.

 : الاشكالية .1
بعد الإطّ ع عمى إطار ىذا البحث بصفة عامّة ومف أجؿ التّعرؼ عمى الموقؼ الّذي يحممو أسػاتذة التّعمػيـ      

 وع قتو بالأداء طرحنا السؤاؿ الرئيسي التاّلي: الثاّنوي اتجاه عمميـ و الظروؼ المتعمّقة بو
  ما مدى تأثير الرّضا الوظيفي عمى أداء الموارد البشرية بثانوية الشّييديف بف سرور ؟      

 ويندرج تحت إشكالية الدراسة الأسئمة الفرعية التالية:
ة عمػى أداء المػوارد البشػرية بثانويػة ىؿ يوجد أثر ذو دلالػة إحصػائية لبعػد التػوازف بػيف الحيػاة الشلاصػية والعمميػ_

 بف سرور ؟
 ىؿ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الع قات الاجتماعية عمى أداء الموارد البشرية بثانوية بف سرور ؟_
 ىؿ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرواتب والمكاف ت عمى أداء الموارد البشرية بثانوية بف سرور ؟_
 لالة إحصائية لبعد الأمف والس مة المينية عمى أداء الموارد البشرية بثانوية بف سرور ؟ىؿ يوجد أثر ذو د_
 ىؿ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  لبعد القيادة والإشراؼ عمى أداء الموارد البشرية بثانوية بف سرور ؟_
 ارد البشرية بثانوية بف سرور ؟ىؿ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد نظـ الترقية والتقدـ الوظيفي عمى أداء المو _
 ىؿ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الأماف والاستقرار الوظيفي عمى أداء الموارد البشرية بثانوية بف سرور ؟_

 الفرضيات: .2
 :مف أجؿ الإجابة عمى الإشكالية الرئيسية تـ صياغة الفرضية الرئيسية التالية     

 .ظيفي عمى أداء الموارد البشرية بثانوية بف سروريوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمرضا لو 
 :وللإجابة عمى الأسئمة الفرعية قمنا بصياغة الفرضيات الفرعية التالية

بثانويػة بػف  يوجد أثػر ذو دلالػة إحصػائية لبعػد التػوازف بػيف الحيػاة الشلاصػية والعمميػة عمػى أداء المػوارد البشػرية_
 سرور ؟
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 .الع قات الاجتماعية عمى أداء الموارد البشرية بثانوية بف سرور يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد_
 .يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرواتب والمكاف ت عمى أداء الموارد البشرية بثانوية بف سرور_
 .ىؿ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الأمف والس مة المينية عمى أداء الموارد البشرية بثانوية بف سرور_
 .يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد القيادة والإشراؼ عمى أداء الموارد البشرية بثانوية بف سرور_
 .يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد نظـ الترقية والتقدـ الوظيفي عمى أداء الموارد البشرية بثانوية بف سرور_
    .اء الموارد البشرية بثانوية بف سروريوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الأماف والاستقرار الوظيفي عمى أد_

 أىمية الد راسة: .3
  موضوع الرّضا الوظيفي موضوع ميـ ومفيد في ميداف الادارة. 
 . تعتبر دراستو مرج  يساعد الباحثيف في الإطّ ع عمى نتائجو و توصياتو 
  ّد تسػاىـ فػي رضػػا وصػؿ إلػى نتػػائج قػتوضػيح فيمنػا لمظػّاىرة مػػف لاػ ؿ تحديػد الع قػة بػػيف المتغيػريف والت

 .ربويةلمموارد البشرية وتحقيؽ أىداؼ المنظومة التّ  الوظيفيالية الأداء فيف مما يساعد عمى رف  فعّ الموظّ 
 أىداؼ الد راسة: .4

  ثراءالرّغبة في معالجة الموضوع  .فييداء الوظالأ ضا الوظيفي والرّ لكؿ مف مفيومي الجانب المعرفي  وا 
 الموارد البشرية الذي ندرسو  إدارةصص م ئمتو م  تلا ارتباط الموضوع و. 
  بثانوية بف سرور فييداء الوظالأ بيف الرضا الوظيفي ووالتأثير التعرؼ عمى طبيعة الع قة . 

 منيج الد راسة: .5
عبػارة،  37ستبانة كأداة لجم  البيانػات التػي تكوّنػت مػف استلادـ في الدّراسة المنيج الوصفي ،كما استلادمت الا 

جتماعيّػػة لمعمػػوـ الا الإحصػػائيةأسػػتاذًا فػػي الطػّػور الثػػانوي، كمػػا اسػػتلادـ برنػػامج الحػػزـ  58لدّراسػػة و بمغػػت عيّنػػة ا
spss .لمعالجة المعمومات 

 حدود البحث: .6
 .راسة بثانوية الشييديف محمودي وعباسي ببف سرور تمت الدّ   الحدود المكانية:-
 .2023/2024الجامعي  راسة لا ؿ شير مارس مف الموسـتمت الدّ  مانية:الحدود الز  -
ّـ توزي  الاستبياف عمى أساتذة التّعميـ الثاّنوي. الحدود البشري ة:-  ت

 الد راسات الس ابقة: .7
دراسة حوؿ الر ضا الوظيفي وأثره عمى أداء العامميف دراسة تطبيقي ة في شركة منػاجـ الفوسػفات الأردني ػة -

 . 2017 المساىمة المحدودة
 ؼ عمى أثر الرّضا الوظيفي عمى العامميف في ىذه الشركة.ىدفت الدّراسة إلى التّعرّ 

ّـ استلاداـ برنامج الحػزـ الاحصػائيّة لمعمػوـ الاجتماعيّػة  اعتمدت ىذه الدّراسة عمى المنيج الوصفي التّحميمي وقد ت
spss  استلادمت الاستبانة في جم  المعمومات.،و 
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وجػود ع قػة ايجابيّػة  ؛متوسّػطة الأردنيػةجـ الفوسػفات توصّمت إلى أفّ درجة الرّضا عنػد العػامميف فػي شػركة منػاو 
مسػتوى الرّضػا الػوظيفي عػف الرّواتػب و ؛ الأردنيػةبيف رضا العامميف وأدائيـ الوظيفي في شركة منػاجـ الفوسػفات 

ضػػػرورة الاىتمػػػاـ بػػػالحوافز الماديّػػػة وربػػػط الرّاتػػػب بالقػػػدرة راسػػػة بكمػػػا أوصػػػت الدّ الحػػػوافز يػػػؤثّر عمػػػى أداء العامميف.
عطاء فرصة إبداء الرّأي.، و الشّرائيّة شراؾ العامميف في النّدوات وا   ا 

دراسة حوؿ دور الر ضا الوظيفي في تحسيف أداء أساتذة الط ور الث انوي، دراسة حالة " ثانوي ة الش يخ لخضػر -
 .2016مذكرة تخرج لنيؿ شيادة ماستر في عموـ الإعلاـ والات صاؿ ، بوكف ة عيف البيضاء"

 لدّراسة المنيج الوصفي و الإستبياف كأداة لجم  البيانات.اتبّعت ا
الأجػر و المنػاخ المناسػب لمعمػؿ والع قػات الطّيبػة مػ  وجػود فػرص التّرقيػة كمّمػا تػوفّرت  توصمت الدراسػة إلػى أف

 يحصؿ الرّضا الوظيفي في المؤسّسة التّربويّة لمطّور الثاّنوي.
سّسػػة التّربويّػػة لمطػّػور الثػّػانوي ىػػي الرّاتػػب الجيّػػد، التّعػػاوف بػػيف الػػزّم ء، العوامػػؿ المحقّقػػة لمرّضػػا الػػوظيفي فػػي المؤ 

يجػب أف يكػوف كمػا أوصػت الدراسػة عمػى أنػو  التّوزي  العادؿ بيف جمي  الأساتذة وىذا مايساىـ في فعاليّػة الأداء.
ء الجيّػػػد و يػػػنعكس عمػػػى الرّضػػػا الػػػوظيفي أوّؿ اىتمامػػػات المؤسّسػػػة التّربويّػػػة لأنّػػػو يسػػػاىـ بشػػػكؿ كبيػػػر فػػػي الأدا

 الاىتماـ بفرص التّرقية. وكذاالأىداؼ الّتي تسعى المؤسسة لتحقيقيا.
أـ البواقي سنة دراسة حوؿ مدى تحقيؽ الر ضا الوظيفي عند أساتذة الت عميـ الث انوي، دراسة ميداني ة بثانوي ات -

2015. 
عتمػدت الدّراسػة المػنيج  ا، كمػاالت عميـ الث انويمدى تحقيؽ الر ضا الوظيفي عند أساتذة ىدفت الدراسة إلى قيػاس 

يلاتمػػؼ  فػػي حػػيف رضػػا أسػػاتذة التّعمػػيـ الثػّػانوي ىػػو رضػػا متوسّػػط. راسػػة إلػػى أفّ مت الدّ ، وتوصّػػالوصػػفي التّحميمػػي
يلاتمػؼ الرّضػا الػوظيفي عنػد الأسػػاتذة ، كمػا الرّضػا الػوظيفي عنػد الأسػاتذة التّعمػيـ الثػّانوي بػالات ؼ متغيّػػر اللابػرة

 عميـ الثاّنوي بالات ؼ متغيّر المادّة الدّراسيّة.التّ 
 :ابقةراسات الس  ما يميز دراستنا عف الد  -

زت عمػػى قيػػاس يػػا ركّػػلػػى حػػد كبيػػر مػػ  الدراسػػة الحاليػػة مػػف حيػػث أنّ إمتشػػابية ابقة السّػػراسػػات ن حػػظ أف كػػؿ الدّ 
الاتمػػػؼ المجػػػاؿ  عنيػػػا، كمػػػالاتمػػػؼ كػػػاف م تنامجتمػػػ  البحػػػث فػػػي دراسػػػ لا أفّ إ ضػػػا الػػػوظيفي وع قتػػػو بػػػالأداء،الرّ 
لاػػ ؿ شػػير مػػارس مػػف الموسػػـ الجػػامعي أجريػػت فدراسػػتنا ىاتػػو راسػػات السػػابقة عػػف البحػػث الحػػالي، مػػاني لمدّ الزّ 

2023/2024. 
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 ىيكؿ البحث: .8
اني إلى فصميف، الفصؿ الأوؿ نظري والثّ  البحث بغرض الإجابة عمى إشكالية الدراسة وتساؤلاتيا، تـ تقسيـ

ؿ الأو  مبحثفي ال مفيوـ الرّضا الوظيفي ، حيث تطرقنا إلى، حيث تناوؿ الفصؿ الأوؿ الجانب النظريتطبيقي
طبيقي كدراسة حالة، حيث اني فتناوؿ الجانب التّ ا الفصؿ الثّ أمّ ، مبحث ثاني في ال أداء الموارد البشريةومفيوـ 
راسة وبناء الاستبياف ومعالجتو مصادر بيانات الدّ والإطار المنيجي بالإضافة إلى  التّعريؼ بميداف الدّراسةاستيؿ 
مجتم  وعينة تحديد مف حيث راسة منيجية الدّ لى إفي المبحث الثاني طرؽ التّ كمبحث أوؿ، ومف ثـ  إحصائيا

 .راسة، واللاروج بمجموعة مف الاقتراحاتات ، وكلااتمة فقد تـ عرض نتائج الدّ الاتبار الفرضيّ و  راسةالدّ 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 ؿ الأوؿػػػالفص
 راسةلمد   يظر الإطار الن  
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 تمييد:
ىـ المؤشرات أتجاه عممو وظروفو المحيطة بو ويعتبر مف  بالإيجابيةضا الوظيفي ىو شعور الفرد الرّ  فّ إ     

  ىتماـبالاداء ولا يزاؿ يحظى قة بالعمؿ وفعالية الأجاىات المتعمّ ىـ الاتّ أوىو مف  المؤسسةعمى صحة وعافية 
يتوقّؼ مستوى الأداء عمى مدى قدرة الموظّؼ عمى انجاز ميامو بكفاءة ، حيث ابالباحثيف والكتّ قبؿ ير مف بالك

   و فعاليّة، ويعتبر الأداء الوظيفي محؿ جدؿ في كثير مف الأوساط الإداريّة.
الوظيفي مف  الأداءو ضا الرّ ملاتمؼ المفاىيـ المتعمقة بفي ىذا الفصؿ  نتناوؿسوؼ  الموضوع ىذا ولأىمية     

 :ة لا ؿ المباحث التالي
  الوظيفي:مفيوـ الرضا  الأوؿالمبحث 

 وع قة بالرضا الوظيفي  الوظيفي  الأداءالمبحث الثاني :مفيوـ 
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ؿ:  مفيوـ الر ضا الوظيفيالمبحث الأو 
مرّضػػػػا لإفّ تعػػػػدد البحػػػػوث والدّراسػػػػات التػػػػي تناولػػػػت ىػػػػذا الموضػػػػوع، أدّى إلػػػػى ظيػػػػور العديػػػػد مػػػػف التّعريفػػػػات     

وعاـ، وغالبا ما ينظر إليو عمى أنو موضوع شلاصي ونسبي؛ لأف الشّيء الّذي  الوظيفي، ف  يوجد تعريؼ موحد
، وفػي يمكف أف يرضي شلاصا ما قد لا يرضػي شلاصػا رلاػر بسػبب الاػت ؼ الحاجػات والرغبػات والػدّواف  بينيمػا

وامػؿ المػؤثّرة ىذا المبحػث سػنتطرّؽ لملاتمػؼ المفػاىيـ المتعمّقػة بالرّضػا الػوظيفي وأىػـ النّظريػات المفسّػرة لػو، و الع
 فيو، وأىـ مؤشّراتو وطرؽ قياسو.

ؿ: تعريؼ الر ضا الوظيفي  المطمب الأو 
يعرّؼ الرّضػا الػوظيفي عمػى أنّػو مجموعػة مػف اتجاىػات الفػرد نحػو عممػو ولكػف بػدرجات متفاوتػة مػف الرّضػا      

اعػات التػي تشػاركو عف الجوانب الملاتمفة مف العمؿ فيو انعكاس عف مدى الإشباع الذي يحصػؿ عميػو مػف الجم
  1في العمؿ وسموؾ مديره كذلؾ مف بيئة العمؿ الدالامية

: عمػػى أنّػػو الاىتمػػاـ بػػالظروؼ النّفسػػية والماديػػة وبالبيئػػة التػػي تسػػيـ فػػي لامػػؽ الوضػػ  الػّػذي ىوبػػوؾويعرفػػو     
 .2يرضى بو الفرد

ف تجػػاه عػػدة أبعػػاد بأنػػو يمثػػؿ حصػػيمة مشػاعر العػػاممي Brennecke & Amick برنػػؾ وكمػػؾيعرفػو كػػؿ مػػف    
منفصمة في العمؿ، ىي الأجػر، طبيعػة العمػؿ، نظػاـ الإشػراؼ، الظػروؼ الفيزيقيػة لمعمػؿ، جماعػة العمػؿ، فػرص 

  .3الترقية ، وسياسات المنظمة ، ىي التي تجعؿ العامؿ يقبؿ عمى العمؿ بنشاط
، وىػو حالتػو الشػعورية حينمػا " عمى أنو حالة الفرد حينما يحقػؽ ىدفػو مػف لاػ ؿ عممػو Locke" "لوؾويعرفو "   

 4يشب  حاجاتو عف طريؽ عممو"
 و يمكف القوؿ أنّو قدرة المؤسسة عمى تمبية إحتياجات موظيفيا المعنوية و المادية مف ترقيات 
و حػػوافز واحتػػراـ لجيػػودىـ المبذولػػة،الأمر الػّػذي يػػنعكس إيجابيػػا عمػػى تنميػػة روح الػػولاء لػػدييـ تجػػاه المؤسسػػة و  

 .5رتيـ الإنتاجيةعمى زيادة قد
 
 
 

                                                 
الرّضػا الػوظيفي وأثػره فػي جػودة اللاػدمات الصّػحيّة فػي مستشػفى جامعػة العمػوـ و التّكنولوجيػا، ، عبد المطيؼ مصػمح محمػد عػايض1

 .37ص ،2018مجمّة المنارة لمدّراسات القانونيّة و الإداريّة، يونيو، 
 .12ص ،2014لإنتقاء الميني، الطّبعة الأولى، دار الكتب المصرية، القاىرة، مصر، مناؿ أحمد البارودي: الرّضا الوظيفي و ا2
الولاء المؤسّسي والرّضا الوظيفي و الميني، الطّبعػة الأولػى، المؤسّسػة العربيّػة لمعمػوـ و الثقّافػة، ، طارؽ عبد الرّؤوؼ،ايياب عيسى3

 .24ص ،2014مصر،
 .26ص سو،المرج  نف 4
 .231ص ،2021الثقافة التنظيمية والرّضا الوظيفي، مجمة الادارة التّربويّة،  ،ايماف حمدي رجب زىراف5
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المطمب الثاني: أىمي ة الر ضا الوظيفي
1 

 الرّضا الوظيفي في النّقاط التاّلية:ة يمكف توضيح أىميّ 
 موح لدى العامميف في المؤسسات الملاتمفة.إف ارتفاع درجة الرّضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع درجة الطّ  .1
 .2الملاتمفة ب العامميف في المؤسسات المينيةإف ارتفاع مستوى الرّضا الوظيفي يؤدي إلى انلافاض غيا .2
 .إف الفرد ذو درجات الرّضا الوظيفي المرتف  يكوف أكثر رضا عف وقت فراغو ولااصة م  عائمتو .3
 إف العامميف الأكثر رضا عف عمميـ يكونوف أقؿ عرضة لحوادث العمؿ. .4
الرّضػا مػف كاف ىناؾ درجة عالية ما ىناؾ ع قة وثيقة ما بيف الرّضا الوظيفي والإنتاجية في العمؿ، فكمّ  .5

 .3الوظيفي أدّى ذلؾ إلى زيادة الإنتاج
 انلافاض نسبة غياب العامميف في المؤسسة.. .6
 العامميف الأكثر رضا عف وظيفتيـ يكونوف أقؿ عرضة لحوادث العمؿ. .7
  زيادة الولاء التنظيمي و بالتالي تحقيؽ أىداؼ المنظمة. .8
ضا الوظيفي لمعامميف يؤدي إلػى زيػادة فػرص الرّقابػة الذّاتيػة وفير الرّ زيادة الاستقرار التنظيمي، ذلؾ لأف ت .9

   .4للأفراد
 . 5تحقيؽ التوافؽ النفسي والاجتماعي مما يؤدي إلى النجاح في أداء المياـ المطموبة في العمؿ .10

 الوظيفي الر ضا لتفسير الن ظريات الر ئيسيةالمطمب الثالث:
اىتمػػاـ العديػػد مػػف المفكػػريف حيػػث تنوّعػػت النّظريّػػات الّتػػي حاولػػت فيػػـ لقػػد حػػاز موضػػوع الرّضػػا الػػوظيفي عمػػى   

 كيفيّة حدوثو والعوامؿ المؤثّرة فيو، تعتبر ىذه النّظريّات أساسا لفيـ ىذا الموضوع بشكّؿ أفضؿ وأعمؽ وفي
 نذكر بعضيا: ما يمي 

 :أو كما تسمّى بسمـ ماسمو لمحاجات Maslowنظرية الحاجات لماسمو:  .1
نتمػػاء، الا مو الحاجػػات تصػػاعديا وىػػي: الحاجػػات الفيزيولوجيػػة، الحاجػػة للأمػػاف، الحاجػػة إلػػى الحػػب ويرتػّػب ماسػػ

ّـ اشباع احتياج ينتقؿ الفرد إلى احتياج أعمى في ىذا الحاجة لمتقّدير الا جتماعي و الحاجة لتحقيؽ الذّات، فكمّما ت

                                                 
حمودي رشيد، الضّغوط المينيّة وأثرىا عمى الرّضا الوظيفي لدى الأستاذ الجػامعي، مػذكّرة ماسػتر، كميّػة العمػوـ الإقتصػاديّة والعمػوـ 1

 .63ص ،2015/2016محقة الجامعيّة مغنيّة، التّجارية وعموـ التسيير، الم
 .257، ص،مرج  سابؽيماف حمدي رجب زىرافإ2
الع قػػة بػػيف الصػػراع التنظيمػػي و الرّضػػا الػػوظيفي فػػي المؤسّسػػات العامػػة، المجمػػة العالميػػة ل قتصػػاد ، عثمػػاف تػػاج السػػر مسػػاعد3

 .316، ص2018، 3، العدد 4والأعماؿ، مركز رفاد لمدّراسات، المجمّد 
العدالة التنظيميّة بجامعة تبوؾ وع قتيا بالرّضا الوظيفي لدى أعضػاء ىيئػة التػّدريس، مجمػة كمّيػة التّربيػة، ، بف محمد لامؼ العنزي4

 .15، ص2019،أفريؿ، 4، العدد 35جامعة أسيوط، كمّية التربية، المجمّد 
ة والحمايػػة فػػي وزارة التنميػػة الاجتماعيّػػة، مجمػػة الجامعػػة الرّضػػا الػػوظيفي لػػدى الألاصػػائييف العػػامميف فػػي دور الرّعايػػ ،لاميػػؿ ابػػراىيـ5

 .423، ص2018، يونيو، 2،العدد 26الإس ميّة لمبحوث الانسانيّة، المجمّد 
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و بالتاّلي يصعّب قياس الرّضا النّاتج عف تمبية  السّمّـ، وي حظ أف ىذا الاشباع نسبي و يلاتمؼ مف فرد إلى رلار
 الاحتياجات.

 : 1نظري ة العلاقات الإنساني ة .2
الحػػوافز المادّيػػة فقػػط لػػف تػػؤدّي وحػػدىا إلػػى رفػػ  معػػدلات الأداء بػػؿ يجػػب أف تسػػتعمؿ أفّ   تػػرى ىػػذه النّظريّػػة    

ط و يحػب العمػؿ ولا تنحصػر حاجاتػو فػي حوافز ألارى معنويّة، حيث تفترض ىذه النّظريّة أفّ الفػرد بطبيعتػو نشػي
الأشػػياء المادّيػػة، بػػؿ تتعػػدّاىا إلػػى حاجػػات نفسػػيّة و اجتماعيػػة حيػػث تشػػب  حاجػػاتيـ لاحتػػراـ الػػذّات وتقػػديرىا، ممػػا 

 يجعميـ يشعروف بالرّضا وارتفاع الرّوح المعنويّة الأمر الّذي يفضي إلى زيادة الأداء .
 Herzberg: 2نظري ة العامميف ليرزبورغ .3

نتاجيّتو أو جػدهه  قدّـ ىذه النّظريّة العالـ " فريدريؾ ىرزبورغ " كمحاولة لتفسير الع قة بيف دواف  الإنساف ورضاه وا 
 لأداء الأعماؿ الّتي يكمّؼ بيا.

ترتكز النّظريّة عمى تأثير الحػوافز الملاتمفػة الّتػي تعرضػيا المنظّمػة عمػى العػامميف، كمػا تيػتـ بتفسػير الع قػة بػيف 
 ضا و الدّواف  الانتاجيّة، وتسمّى بثنائيّة العامِمَيْف لأنّيا ترى بأفّ العوامؿ نوعيف مف حيث الدّافعيّة.الرّ 
 .العوامؿ الّتي تسبّب الرّضا أطمقت عمييا النّظريّة الدّواف _
 .العوامؿ الّتي تسبّب ليـ عدـ الرّضا أطمقت عمييا النّظريّة عوامؿ الصّحة العامّة ) وقائيّة(_
وبما أفّ مصدر الرّضػا  إفّ الرّضا الوظيفي و عدـ الرّضا الوظيفي في نظر ىيرزبيرغ يتأثّراف بعوامؿ ملاتمفة،    

 ىو العمؿ فنفّ مصدر عدـ الرّضا ىو بيئة العمؿ.
يؤكّػػد ىيرزبيػػرغ، أفّ العوامػػؿ الصّػػحيّة المتعمّقػػة بالعمػػؿ مثػػؿ الراتػػب الكافي،أسػػموب الإشػػراؼ، الع قػػة مػػ  زمػػ ء 

 ؿ، الظّروؼ المادّية لمعمؿ لف يقدّموا موظّفا راضيّا ولكف يقدّموا موظّؼ غير مستاء فحسب.العم
كما يرى أفّ العوامؿ الّتي تؤثّر في رضا الموظّؼ وتدفعو إلى الأداء المميّز تتعمّؽ مباشرة بالدّواف  و العمػؿ الػّذي 

 يقوـ بو مثؿ الشعور بالإنجاز، التقّدير، وفرص التقّدّـ.
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 .2023/2024نظريات التّحفيز، محاضرات موجية لطمبة السّنة الثانية ماستر،جامعة المسيمة،الجزائر، ،قراوي أحمد صغير 1
الولاء المؤسسي و الرّضا الوظيفي و الميني، الطّبعة الأولى، المؤسسة العربيّة  ،ايياب عيسى المصري طارؽ عبد الرّؤوؼ عامر،2

 .102، ص2014لمعموـ و الثقّافة، مصر، 
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 نظرية العامميف ليرزبورغ (:1-1الشكؿ رقـ )

 
 .2023/2024، محاضرة نظريات التحفيز، مقياس ادارة التّغيير ، قراوي أحمد صغير: المصدر

 المطمب الرابع: العوامؿ المؤثرة في الر ضا الوظيفي
كػز عمييػا لتحقيػؽ الرضػا ىناؾ عدد مف العوامؿ المؤثرة عمى درجة الرضا الػوظيفي والتػي لابػد لػلإدارة أف تر      

 الوظيفي لعامميف وأىـ ىذه العوامؿ ما يمي:
 الأجر: .1
لا شػػؾّ أفّ الأجػػور تعتبػػر مػػف أىػػـ العوامػػؿ التػػي تسػػاعد عمػػى إيجػػاد ع قػػة طيبػػة بػػيف العػػامميف والإدارة إذ أف    

نفّ العنايػػة درجػػة رضػػا الفػػرد عػػف عممػػو يتوقػػؼ إلػػى حػػدّ كبيػػر عمػػى قيمػػة مػػا يحصػػؿ عميػػو نقػػدا أو عينػػا، لػػذلؾ فػػ
بتحقيؽ الأجر العادؿ أو الاىتماـ بوض  سياسة رشيدة للأجػور وممحقاتيػا يعتبػر أسػاس نجػاح بػرامج إدارة الأفػراد 

 .1في المنشأة
وقػػد  أشػػارت البحػػوث إلػػى وجػػود ارتبػػاط وثيػػؽ بػػيف الأجػػر والرّضػػا لأفّ الأجػػر يسػػاعد عمػػى تحقيػػؽ الاسػػتقرار     

مؤسّسة بموظّفييا، كما يتحقػّؽ الاسػتقرار النّفسػي لمعػامميف عنػدما يتوافػؽ مسػتوى المادّي، وىو دليؿ عمى اىتماـ ال
 الأجر م  مستوى المعيشة.

 فرص الترقية : .2
 الطّمػػوح ذو فالشػلاص،الػوظيفي والرضػا الترقيػة طمػوح بػػيف الع قػة لفيػـ  نظريًػا إطػارًا( 1963) فػروـ يُقػدـ      
 حصػؿ يفػوؽ الترقيػة الّتػي طموحػو أف إلػى ذلػؾ ويرجػ ، الترقيات عمى حصؿ لو حتى بالرّضا يشعر لا قد العالي
 عمييا.

                                                 
، ص 2000ادارة المػوارد البشػريّة )منظػور القػرف الواحػد و العشػريف(، دار الكتػب المصػريّة، القػاىرة، مصػر،  ،أحمد سيّد مصطفى1

380-381. 
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، الترقيػات عمػى يحصػؿ لػـ لو حتى بالرّضا المنلافض الطّموح ذو الشّلاص يشعر قد، الآلار الجانب وعمى      
 يفػػ الإحبػػاط لشػعور تعرضًػػا أقػؿ يجعمػػو ممػػا، كبيػر بشػػكؿٍ  التّرقيػة يتوقػػ  لا الشػػلاص ىػذا بػػأف ذلػؾ تفسػػير ويُمكػف
 .تحقيقيا عدـ حاؿ

 الفػػرص ىػػذه تػػأثير مػػدى تحديػػد فػػي أساسػػيًا عػػامً   التّرقيػػة لفػػرص توقعاتػػوأو  الفػػرد طمػػوح يُعػػدّ ، بشػػكؿٍ عػػاـ      
 .عممو عف بالرّضا شعوره عمى
 المػوظفيف طموحات فيـ لا ؿ العمؿ، فمف مكاف في للأفراد النفسية لمدّواف  العميؽ الفيـ أىمية عمى فروـ ويؤكّد
 وزيػػػادة لممػػػوظفيف الػػػوظيفي الرّضػػػا تحقيػػػؽ فػػػي تُسػػػاىـ فعّالػػػة ترقيػػػة بػػػرامج تصػػػميـ لممؤسسػػػات يمكػػػف، قعػػػاتيـوتو 

 .إنتاجيتيـ
 :1ساعات العمؿ .3
مف الضّروري إعطاء العماؿ قدرا مف الاستق لية والحرية في التصرؼ في ساعات اليوـ بيف العمؿ والعائمػة      

لاػػػ ؿ مػػػدتيا أو فتػػػرات إدلااليػػػا، والعمػػػؿ بالتػّػػالي عمػػػى تلافػػػيض درجػػػة والمجتمػػػ  مػػػ  الػػػتحكـ فػػػي اسػػػتعماليا مػػػف 
  الإجياد التي كمما زادت قؿ الرضا عف العمؿ.

ؤساء: .4  العلاقة بالر 
إفّ الع قػػة بػػيف مػػدير العمػػؿ و المػػوظّفيف ليػػا تػػأثير ايجػػابي عمػػى رضػػاىـ فالمػػدير الػػذّي يتّصػػؼ بممارسػػة      

و يػػػثمف عطػػػاءىـ فمػػػف الميػػػـ أف يشػػػعر  ـانشػػػغالاتيلمػػػوظّفيف ويسػػػتم  إلػػػى اداريّػػػة شّػػػفافة عادلػػػة، وييػػػتـ بػػػأمور ا
الموظػّػؼ بالتقّػػدير مػػف قبػػؿ رئيسػػو فػػي العمػػؿ نظيػػر مجيوداتػػو المبذولػػة، سػػيعود ذلػػؾ عميػػو بمكاسػػب كبيػػرة عمػػى 

 مستوى المنظّمة كولاء الموظّفيف و تحسيف الإنتاجيّة.
 يفي. ومف الجانب الآلار يحقؽ الموظّؼ الرّضا الوظ     
 فالعمؿ عمى بناء ع قة قويّة بيف الطّرفيف ىو استثمار مميّز يؤدّي إلى تحقيؽ المصمحة العامّة.  

 :العلاقة بالز ملاء .5
توفّر الع قػات الإيجابيّػة بػيف المػوظّفيف فػرص تبػادؿ اللابػرات ممػا يسػاعد عمػى تبػادؿ ميػاراتيـ و تحسػينيا،      

يلامػػؽ بيئػػة صػػحيّة لمعمػػؿ تتميّػػز بالػػدّعـ و التّعػػاوف، وبيػػذا يػػزداد  ممػػاـ بالإضػػافة إلػػى تكػػويف صػػداقات فيمػػا بيػػني
 مستوى الرّضا لدى الموظّفيف.

فسيؤدّي إلى انلافاض الرّضا لدييـ كثيرا، لذلؾ فعمى  الاحتراـأمّا إذا كانت ع قاتيـ تتّسـ بالصّراع والحسد وعدـ 
لتحقيػؽ بيئػة عمػؿ تسػاىـ فػي زيػادة الرّضػا وبالتػّالي  رؤساء العمػؿ تعزيػز ع قػات العمػؿ الايجابيّػة فيػو أمػر ميػـ

تحقيػػؽ أىػػداؼ المنظّمػػة، وىػػذا مػػف لاػػ ؿ بنػػاء الثقّػػة بػػيف الػػزّم ء، المكافئػػات الجماعيّػػة، وحػػؿ النّزاعػػات بػػالطّرؽ 
 الوديّة والتّواصؿ.

 
                                                 

محػػددات الرّضػػا الػػوظيفي لػػدى أسػػاتذة التعمػػيـ الثػّػانوي، الطّبعػػة الأولػػى، دار ومكتبػػة الحامػػد لمنّشػػر و التّوزيػػ ، ، جػػ ؿ عبػػد الحمػػيـ1
 .195ص ،2015عماف، الأردف،
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 : 1ظروؼ العمؿ المادي ة .6
لّتػي تػؤثّر بدرجػة ممموسػة عمػى مقدرتػو الذّىنيّػة ىي ظروؼ العمؿ الّتي تحيط بالفرد أثناء قيامو بأعماؿ وظيفيػة وا

 .2و الجسميّة والّتي لا تستطي  التّحكّـ فييا كالحرارة و البرودة والضّوضاء، الأتربة، والتيوية
فبيئة العمؿ المريحة تؤدّي إلى زيادة التّركيز،كما أفّ توفّر الوسائؿ و المعػدّات وسػيولة اسػتلاداميا تسػاعد عمػى   

 ميّة وبالتاّلي زيادة الرّضا لدى الموظّفيف.الإنجاز بفاع
وتشير ملاتمؼ الدّراسات إلى أفّ درجة جودة أو سوء ظروؼ العمؿ تؤثّر عمى قوة الجػذب الّتػي تػربط الفػرد بعممػو 

 أي عمى درجة رضاه الوظيفي . 
 و طرؽ قياسو: المطمب الخامس: مؤشرات الر ضا الوظيفي

 مؤشرات الر ضا الوظيفي :أو لا
 ضا الوظيفي تتمثّؿ فيمايميعدّة موشّرات لقياس الرّ يوجد 
 :خصية والعمميةوازف بيف الحياة الش  الت   -1

 .قدرة الموظّؼ عمى تسيير مسؤولياتو المينية و الشلاصيّة دوف الشعور بالضّغط و الإرىاؽ
 العلاقات الاجتماعية: -2

 ويتضمّف الشّعور بالدّعـ و الاحتراـ مف قبؿ الزّم ء.
 كافآت:واتب والمالر   -3
تناسػػػب مػػػ  مسػػػؤوليات الموظػّػػؼ ولابرتػػػو، يعور بػػػأفّ الرّاتػػػب مػػػف بػػػيف مؤشػػػرات الرّضػػػا الػػػوظيفي ىػػػو الشّػػػ -

 بالإضافة إلى وجود نظاـ مكافئات واضح وعادؿ.
 لامة المينية:الأمف والس   -4
 وجود لاطط طوارئ تتيح التّعامؿ م  الحوادث المفاجئة. -
 تعزيز ثقافة السّ مة لدى الموظّفيف. -
 ملااطر أثناء العمؿ.العدّات السّ مة الشّلاصيّة لمموظّفيف لحمايتيـ مف توفّر م -
 القيادة والإشراؼ: -5
 الوضوح في التّوجييات يساىـ في فيـ الموظّفيف لمسؤولياتيـ وأداء مياميـ بشكؿ فعّاؿ. -
 وجيات النظر وحؿ المشاكؿ. لإيصاؿوجود تواصؿ بيف الموظفيف والقيادة  -
 ظيفي:قدـ الو نظـ الترقية والت   -6
 وجود فرص عادلة لمتّرقية. -
 وجود معايير واضحة لمتّرقية. -

                                                 
 .184ص ،1974عادؿ حسيف، ادارة الأفراد و الع قات الإنسانيّة، دار النّيضة العربيّة، مصر، 1
 .196ص ،المرج  نفسو2
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 توفّر برامج لتطوير ميارات الموظّفيف. -
 الأماف والاستقرار الوظيفي:  -7
 التوظيؼ الدّائـ يرتبط بمستوى أعمى مف الاستقرار و الأماف الوظيفي. -
  توفّر عقود عمؿ واضحة. -
 مؽ مف فقداف الوظيفة.السّياسة العادلة في انياء العمؿ تقمّؿ مف الق -

 ثاني ا: طرؽ قياس الر ضا الوظيفي
ضا ىـ طرؽ قياس الرّ أدارة بمعمومات دقيقة  ومف مداد الإلإبات لااصة يضا يتطمب اتلااذ اجراءات وترتقياس الرّ 
  :مايمي 
 :1طريقة تحميؿ ظواىر الرضا .1

اعد عمى تممس درجة الرضا تعتبر مف أكثر طرؽ القياس بساطة وانتشارا إذ تعتمد عمى تحميؿ ظواىر تس
 :الوظيفي ، ومف بينيا

واىر أف الأفراد الذيف لدييـ درجة عالية مف الرضا الوظيفي لا دوراف العمؿ والتغيير، حيث أظير تحميؿ ىذه الظّ 
امؿ منلافضة لتدف  في الألاير إلى العو يتجاوز غيابيـ إلا نسبة ضئيمة عكس الأفراد الذيف لدييـ درجة رضا 

 . بموظؼ ما الاستمرار في وظيفتو أو التلامي عنياالتي تدف  
  2: طريقة ىرزبرج .2

ضا عف مجموعتيف مف الميندسيف والمحاسبيف ذيف أجرو قياسا لمرّ تنسب إلى العالـ النفسي ىرزبرج وزم ئو الّ  
مف فئة الإدارة الوسطى، إذ تعتمد ىذه الطريقة عمى أف يطمب مف مفردات العينة في مقاب ت شلاصية أف 

تتذكر الأوقات التي شعرت فييا بأنيا كانت راضية عف عمميا وكذلؾ الأوقات التي شعرت فييا بعدـ رضاىا 
ومعرفة تذكر الأسباب التي كانت وراء ىذه الرضا أو الاستياء وانعكاس ىذا الشعور عمى أدائيا لأعمالو ايجابيا 

  . أو سمبا
وجودىا ايجابيا إلى الرضا الوظيفي وتنمية مشاعره بيف  وقد لامصت ىذه الطريقة : إلى أف العوامؿ التي يؤدي

الاستياء  نف العوامؿ التي يؤدي وجودىا إلىالعامميف ولا يؤدي غيابيا سمبا إلى الاستياء أو عدـ الرضا وبالتالي ف
  . وعدـ الرضا لف يؤدي غيابيا بالضرورة إلى وجود الرضا الوظيفي

 :طريقة الاستقصاءات .3
لمفردات المستيدؼ قياسيا ورضائيا مف لا ؿ نماذج لاستط ع الرأي ، تصاغ محتوياتيا وتعتمد عمى رراء ا

وتصميـ عناصرىا عمى النحو الذي يلادـ أىداؼ الباحثيف وتألاذ ىذه النماذج أشكالا عدة وتتفاوت ببساطة أو 

                                                 
1
وـ الاس ميّة، جامعة حميمة غزالي، مبروكة عبوف، الرّضا الوظيفي و ع قتو بالإلتزاـ التنّظيمي، مذكرة  ماستر، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية و العم  

 27، ص  2019/2020أدرار،
الاجتماع الصناعي ( ، دار  المعرفة  مجدي أحمد بيومي، محمد السيد لطفي، الكفاءة التنظيمية والسموؾ الإنتاجي ) مدلاؿ في عمـ  2

 386، ص 2011الجامعية لمطباعة والنشر والتوزي  ، الطبعة الأولى ، الإسكندرية ، 
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يـ وىناؾ مف صنؼ طرؽ قياس الرضا الوظيفي بما في . تعقيد ىذه الاستقصاءات حسب الغرض منيا
فالمقاييس الموضوعية : يقصد بيا كؿ المقاييس التي تفيد في معرفة  . الإحصائييف إلى : موضوعية وذاتية

 درجة الرضا الوظيفي مف لا ؿ الآثار السموكية لو مثؿ : معدؿ الغياب ويحسب كالتالي
  100× امميف( معدؿ الغياب لا ؿ فترة = )مجموع عدد أياـ الغياب للأفراد / متوسط عدد الأفراد الع

أما المقاييس التي تعتمد عمى جم  المعمومات تستلادـ وسائؿ  . و كذلؾ ، دوراف العمؿ، معدؿ ترؾ اللادمة
محددة مثؿ : صحيفة الاستقصاء التي تستعمؿ عمى مجموعة مف الأسئمة لااصة بالرضا الوظيفي، أو باستلاداـ 

 1امميف في المنظمةالباحثوف م  الع طريقة المقاب ت الشلاصية التي يجرييا 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 .405ص 1983العربية لمنشر،  النّيضةالسموكية وأدوات البحث ، دار  الأسس، أحمد صقر عاشور ، إدارة القوى العاممة     1
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 وعلاقتو بالرضا الوظيفي المبحث الثاني : مفيوـ الأداء الوظيفي
يػػا كثيػػرا فػػي الحكػػـ عمػػى مػػدى نجػػاح ييعتبػػر الأداء الػػوظيفي مػػف العمميػػات الحيويػػة الميمػػة التػػي يعػػوؿ عم      

ا ومػدى بمػوغيـ المؤسسات  في الوصوؿ إلى أىدافيا  وكػذا يعتبػر مؤشػرا دالا عمػى مسػتوى كفػاءة  وأداء موظفييػ
، وفي ىذا المبحػث سػوؼ نتطػرّؽ ييـ في حدود الإمكانيات المتوفرةلممستوى المطموب في انجاز المياـ الموكمة إل

 إلى المفاىيـ المتعمّقة بلأداء و أىميّتو و تحديد المحدّدات و العوامؿ المؤثّرة فيو.
 المطمب الأوؿ : تعريؼ الأداء الوظيفي 

 المعنى الم غوي: .1
مِػػفْ دَيْػػفِ الْعَبْػػدِ )حػػديث(  )فَاتهبَػػاعٌ  القضػػاءمفػػرد(: تسػػديد أو دفػػ  مػػا ىػػو واجػػب ومسػػتحؽ " دَيْػػفُ اِ  أَحَػػؽ  بِ أداء )

 بِالْمَعْرُوؼِ وَأَدَاءٌ إِلَيْوِ بِنِحْسَاف(
 . "تمثيؿ "كاف أداء الممثؿ أماـ الجميور أكثر مف رائ 

وات حقيا مف الوضوح والضػغط والنيػر "لابػد لقػارئ القػررف أف يكػوف ت وة القررف كما يتموه القراء مف إعطاء الأص
  ."حسف الأداء

 . 1ى عممو: قاـ بو، أتمو وأنجزه، قضاه"ى، حسب معجـ المغة العربية المعاصرة أدّ مصدر الفعؿ أدّ 
عػاني تسػػتند فػي الأصػػؿ جممػة ىػػذه الم يػراد بػالأداء لغػػة إتمػاـ إجػػراء، إنجػاز، تحقيػػؽ، تَنْفِيػذ، عَمَػػؿ قِيَػاـ، وَفػَػاء. إفّ 

( والػػذي اشػػتؽ بػػدوره مػػف الكممػػة الفرنسػػية القديمػػة Performإلػػى مسػػمى الأداء المسػػتمد مػػف الكممػػة الانجميزيػػة )
(Performer ّوال ) .ذي يعني تنفيذ ميمة أو تأدية عمؿ 
مسػػتوى  والأداء عمػػى ،الأداء فيػػو تحقيػػؽ أىػػداؼ المنظمػػة بغػػض النظػػر عػػف طبيعػػة والاػػت ؼ ىػػذه الأىػػداؼا أمّػػ

تػي يحققيػػا تػائج الّ و يعنػػي النّ نّػأأي  ،الفػرد ىػو قيػاـ المشػػتغؿ بتنفيػذ أعمالػو وواجباتػػو المكمػؼ بيػا مػف قبػػؿ المنظمػة
 .لفرد لممنظمة نتيجة لمعمؿ المؤدىا

 المعنى الاصطلاحي: .2
لتحقيػؽ بعػض الأداء ىو الجيود م  القدرة  عمى توجيو الجيود المبذولة والمدعومة مف قبػؿ السياسػات التنظيميػة 

 2الأىداؼ.
تمػػاـ الميػاـ المكوّ  تػي يتحقػػؽ بيػػا، أو نػػة لوظيفػة الفػػرد، يعكػس الكيفيػػة الّ يشػير الأداء الػػوظيفي إلػى درجػػة تحقيػؽ وا 

يشػػب  الفػػرد بيػػا متطمبػػات الوظيفػػة، وغالبػػا مػػا يحػػدث لػػبس وتػػدالاؿ بػػيف الأداء والجيػػد، فالجيػػد يشػػير إلػػى الطاقػػة 
ى أساس النتائج التي حققيا الفرد، فمث  الطالب قد يبذؿ جيػدًا كبيػرًا فػي الاسػتعداد ا الأداء فيقاس عمالمبذولة، أمّ 

و يحصػػؿ عمػػى درجػػات منلافضػػة، وفػػي مثػػؿ ىػػذه الحالػػة يكػػوف الجيػػد المبػػذوؿ عػػالي بينمػػا الأداء ل متحػاف، ولكنّػػ
 3.منلافض

                                                 
 .76ص ،2008القاىرة، عربية المعاصرة،عالـ الكتب،معجـ المغة ال،حمد الملاتارأعمر 1
 . 30ص، 2022دار الاكادمية،  منيجيات ادارة الموارد البشرية، ،لاضر محمد شيراز2
 .209ص ،2001إدارة الموارد البشرية، رؤية مستقبمية، الدار الجامعية، القاىرة، ،محمد راوية3
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تػػي يجػػب وميػػاـ ومسػػؤوليات الّ  ذي يقػػوـ بػػو العػػامميف مػػف لاػػ ؿ أداء واجبػػاتشػػاط الػّػالأداء الػػوظيفي ىػػو ذلػػؾ النّ 
فػػي موقعػػو الػػوظيفي، والأداء الأمثػػؿ ىػػو القيػػاـ بالواجبػػات والميػػاـ والمسػػؤوليات عمػػى أكمػػؿ  عمػػييـ القيػػاـ بيػػا كػػؿّ 

 1وجو.
 و تتمثؿ في : : عناصر الأداء الوظيفي_3 

عناصػر موحػدة متفػؽ مف لا ؿ الاط ع عمى الدراسات والأبحاث التي تناولػت الأداء الػوظيفي لػـ يجػد الباحثػاف 
 2وقد تناوؿ درة والصباغ  عناصر أو مكونات للأداء الوظيفي والتي تمثمت في الآتي: ،عمييا للأداء الوظيفي

:وىي تعني ما لدى الموظؼ مف معمومات وميارات واتجاىات وقيـ وىػي تمثػؿ لاصائصػو  كفايات الموظؼ (1
 .الأساسية التي تنتج أداء فعالًا يقوـ بو ذلؾ الموظؼ

: وتشػػػػمؿ الميػػػػاـ والمسػػػػؤوليات أو الأدوار والميػػػػارات واللابػػػػرات التػػػػي يتطمبيػػػػا العمػػػػؿ أو طمبػػػػات العمػػػػؿمت (2
 3.الوظيفة

:وتتضمف العوامػؿ الدالاميػة التػي تػؤثر فػي الأداء الفعػاؿ لمموظػؼ، ىػي: التنظػيـ ىيكمػو وأىدافػو بيئة التنظيـ (3
 امؿ اللاارجية فيي تشكؿ بيئة التنظيـ، وتؤثر فيوموارده ومركزه الاستراتيجي، والإجراءات المستلادمة، أما العو 

 4الأداء الفعاؿ، مثؿ: العوامؿ الاقتصادية والاجتماعية والتقنية والحضارية والسياسية والقانونية.
 المطمب الثاني: أىمية الأداء الوظيفي 

 للأداء الوظيفي أىمية كبيرة في أي منظمة وتتجمّى ىذه الأىمية فيما يمي:
ة مراحؿ حتى تلاػرج لموجػود وتنػتج منتجػات وتحقػؽ الأىػداؼ المصػممة ليػا، كمػا أنيػا ممية مف عدّ _ تتألؼ أي ع

تحتاج إلى عدة أمور م  بعضيا البعض لتنتج مادة جديػدة تحقػؽ أىػدافيا، وىػذه العمميػة قػد تكػوف عمميػات إنتػاج 
 .5صناعي، أو عمميات تقديـ اللادمات في المجالات الملاتمفة

ذي يػدير ة، وىػو الجػزء الحػي منيػا لأنػو مػرتبط بالإنسػاف )العنصػر البشػري، الػّئيسػي لمعمميّػالرّ ف والأداء ىػو المكػوّ 
ؿ المػػواد اللاػػاـ )المػػوارد( إلػػى مػػواد مصػػنعة ذات قيمػػة ماديػػة، يػػتـ بيعيػػا لممسػػتيمؾ بقيمػػة أعمػػى مػػف العمميػػة ويحػػوّ 

 6.ي، ومنو يتحقؽ الربحقيمة الموارد التي استلادمت فييا وقيمة جيد وعمؿ )إنتاجية( العنصر البشر 

                                                 
 .64ص ،2015الواحد والعشروف ،دار العمـ والايماف ،مصر،الولاء التنظمي في القرف  ،عبد الواحد محمود صديؽ1
 إدارة المػػػػػػػػػوارد البشػػػػػػػػػرية فػػػػػػػػػي القػػػػػػػػػرف الحػػػػػػػػػادي والعشػػػػػػػػػريف، منحنػػػػػػػػػى ،درة، عبػػػػػػػػػد البػػػػػػػػػاري إبػػػػػػػػػراىيـ، والصػػػػػػػػػباغ، زىيػػػػػػػػػر نعػػػػػػػػػيـ2

 .305ص ،2008منظمي،ط، دار وائؿ لمنشر والتوزي ،الاردف،
 . 306ص نفسو، المرج 3
 ، 2001البشػػري )المفيػػوـ واسػػاليب القيػػاس والنمػػاذج ( ، المكتبػػة الوطنيػػة ،عمػػاف،  الأداءا يػػوجتكنول، ؤوؼالدحمػػة فيصػػؿ عبػػد الػػرّ 4

  .98ص
الػوظيفي لمعػامميف فػي المنظمػة) دراسػة نظريػة(، مجمػة التغييػر الاجتمػاعي والع قػات العامػة فػي الجزائر،العػدد  الأداءمريـ ارفيس: 5

 .482-481، ص2017/2018، ادس ،جامعة محمد لايضر، بسكرةالس
 .482ص ،نفسومرج  ال 6
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قػػدـ، فػػنذا كػػاف الأداء مرتفعػػا فػػنف ذلػػؾ يعػػد مؤشػػرا _ لػػلأداء الػػوظيفي أىميػػة كبيػػرة لأي منظمػػة تريػػد النجػػاح والتّ 
واضحا لنجاح المنظمة واسػتقرارىا وفعاليتيػا، فالمنظمػة تكػوف أكثػر اسػتقرارا وأطػوؿ بقػاء حػيف يكػوف أداء عاممييػا 

 انعكاسػػا لقػػدرات ودوافػػ  الأداء الػػوظيفي لمعػػامميف فػػي أي منظمػػة لا يعػػد إلاّ  كمػػا ىػػو مطمػػوب، ويمكػػف القػػوؿ بػػأفّ 
 1.المرؤوسيف والقادة أيضا

سبة لممنظمػة إلػى ارتباطػو بػدورة حياتيػا فػي مراحميػا الملاتمفػة المتمثمػة فػي مرحمػة ترج  أىمية الأداء الوظيفي بالنّ 
ميز مرحمػة الرّيػادة، حيػث معة و الفلار مرحمة التّ مرحمة السّ مرحمة البقاء والاستمرارية، مرحمة الاستقرار،  ،يورالظّ 
 ما يعتمد أساسا عمى مستوى الأداء بيا.تطور المنظمة مف مرحمة نمو لألارى إنّ  أفّ 

 المطمب الثالث:محددات الأداء الوظيفي 
 ىناؾ ث ثة محددات أساسية لموظيفة:

ؼ يقػوـ بػأداء الميػاـ والمسػؤوليات فػي لموظػّإذا كػاف ا  : Willingness to perform_الاسػتعداد لػاداء1
 .المؤسسة م  الاستعداد، فنف مستوى الأداء سيكوف عالي وسوؼ يصؿ لممعايير

إذا كػػاف لػػدى المػػوظفيف المػػؤى ت والقػػدرات والميػػارات   :Capacity to Perform_القػػدرة عمػػى الأداء2
 .ف متفقاً م  المعايير المحددة والعكسالأساسية المطموبة لأداء مياـ محددة، فنف مستوى الأداء سيكو 

عبة يمكػف أف روؼ والفػرص المواتيػة لأداء الميػاـ الصّػ: الظػOpportunity to Performّ _الفرصػة لأداء3
 مف أسباب الحصوؿ عمى أداء أكثر فعالية مف الموظفيف.تكوف 

 :2ويرى البعض أف محددات الأداء الوظيفي ىي
عمػيـ ف المقػدرة عمػى العمػؿ تكتسػب مػف مصػادر ملاتمفػة أىميػا التّ نأوضػحنا فػكمػا سػبؽ أف  المقدرة عمى العمؿ:_
ف مقػدرة الشػلاص عمػى أداء عمػؿ معػيف ندريب بالإضافة إلى اللابػرة المكتسػبة مػف أداء العمػؿ فعػ  . كػذلؾ فػوالتّ 

ب قػدرة معينػة تتوقؼ إلى حد مػا عمػى نػوع القػدرات الطبيعيػة التػي يمتمكيػا ، مػث  الكتابػة عمػى الآلػة الكاتبػة تتطمػ
ة البصػر أو القػدرة عمػى عمى استلاداـ الأصػاب  أو بعػض الصػناعات الدقيقػة التػي تتطمػب قػدرات لااصػة مثػؿ دقػّ

 :تمييز الألواف والأجزاء الدقيقة ، بمعنى رلار فاف المقدرة عمى أداء أي عمؿ تتكوف مف جزأيف أساسييف
 .عميـ والمرافجزء مكتسب مف التّ _
 و.لاص ذاتلشّ جزء موروث وناب  مف ا_
 غبة عمى العمؿ :الر  _

 يف اىتماـ الإدارة برف  الكفاءة الانتاجية وتحسيف مستوى الأداء كاف إلى عيد قريب منحصرا فنكما سبؽ القوؿ ف
العمػػؿ ، ولكػػف  يغبػػة فػػاني مػػف معادلػػة الأداء وىػػو الرّ ؽ الثػّػمحاولػػة زيػػادة المقػػدرة عمػػى العمػػؿ دوف الاىتمػػاـ بالشّػػ

الي يصػبح غبة فػي العمػؿ)أو دوافػ  العمػؿ( وبالتػّجارب بدأت الإدارة تعترؼ بأىمية موضوع الرّ التّ بتراكـ اللابرات و 
 .أثير عمييا بغرض رف  الكفاءةعرؼ عمى محددات دواف  العمؿ كوسيمة لمتّ مف المفيد التّ 

                                                 
 .482صالمرج  نفسو،  1
 .30-29ص ،1985إدارة الافراد والكفاءة الانتاجية، دار غريب لمطباعة،القاىرة،، عمى السممي2
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 : محددات دوافع العمؿ_
 : تتأثر رغبة الفرد في العمؿ بث ثة عوامؿ أساسية ىي

 .اديةلمّ ظروؼ العمؿ ا_
  .ظروؼ العمؿ الاجتماعية_

 ._حاجات الأفراد 
 المطمب الرابع : العوامؿ المؤثرة في الأداء الوظيفي 

 أولا :العوامؿ الخارجية المؤثرة في فعالية الأداء الوظيفي 
 البيئة السياسية والقانونية: .1
 ممنظمػػة  وتتمثػػؿ فػػي الحكومػػة: وتمثػػؿ ىػػذه عنصػػر السػػمطة الرئيسػػي وعنصػػر القػػوة فػػي البيئػػة اللااصػػة ل

الوزارات والمؤسسات والأجيزة والوكالات الحكومية الملاتمفة الّتػي تتػولى وضػ  وفػرض الأنظمػة والقػوانيف 
جبار المنظمة عمى الالتزاـ بيا  .1و الإجراءات وا 

  ّوائح والقوانيف الموضوعةياسات والمّ ولة :حيث تتأثر المنظمة بالسّ ياسات العامة لمدّ الس. 
  ّاؿ إلى نوع محدد مف المنظمات وذلػؾ لتعزيػز مصػالحيـ انضماـ مجموعة مف العمّ  حادات:لاتّ قابات واالن

دارة عدة أمور متعمقة بيـ مف بينيا :  المشتركة وا 
  الأجور والرواتب. 
  ساعات العمؿ. 
  التقاعد. 
  ّأميف الصّحي السّ مة المينيةالت. 
  ّوازف بيف العمؿ و الأسرة توفير سبؿ الت. 
 2وتتمثؿ في:صاديةالبيئة الاقت .2
  ّولة )اقتصاد حر ،اقتصاد موجو(الاتجاه الاقتصادي العاـ لمد. 
  ّجػػػاوب مػػ  المتغيػػػرات الاقتصػػػادية فػػػي امػػػة ل قتصػػاد الػػػػوطني عمػػػػى التّ الاسػػتقرار الاقتصػػػادي، والقػػػدرة الت

 .مو الاقتصادي والتضلاـمجاؿ استقرار الأسعار والنّ 
  ّشػػػػػػػػريعية عمػػػػػػػػػى نػػػػػػػػػشاطياسػػػػػػػػات التّ كػػػػػػػػي، وكػػػػػػػػذا تػػػػػػػػأثير السّ ظػػػػػػػػاـ البنتػػػػػػػػي يفرضػػػػػػػػيا النّ قابػػػػػػػػة الّ مػػػػػػػػدى الر 

 .البنوؾ
  ّياسات المالية وتوجيياتيا حوؿ الإنفاؽ الحكومي، مواجية العجز وتسيير الفائضالس. 

                                                 
، جامعػػة ورقمػػػة ثػػر ظػػروؼ العمػػػؿ عمػػى أداء العػػامميف ،مػػذكرة لنيػػؿ شػػيادة الميسػػانس، أفاطمػػة الزىػػراء بػػف موسى،سػػمية بوقرنػػات 1
 .7ص ،2013،
 .4ص، 1986الإنتاجية والعنصر البشري، مكتبة الزعفراف،القاىرة، ،عمي محمد عبد الوىاب2
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 ىيكػػػػػػػػؿ الأسػػػػػػػػواؽ الماليػػػػػػػػة، ومػػػػػػػػدى الانفتػػػػػػػػاح الػػػػػػػػذي تطرحػػػػػػػػو الأسػػػػػػػػواؽ، وتفعيػػػػػػػػؿ الأسػػػػػػػػيـ والػػػػػػػػػسندات 
 .لتمعب أدواراً في تسيير ىذه الأسواؽ

 قافية:الاجتماعية  والث  البيئة  .3
ا سػمبي أو مّػإيف لو تػأثير تي تفرزىا البيئة اللاارجية المحيطة بالمنظمة وىي س ح ذو حدّ ويقصد بيا المتغيرات الّ 

 :ايجابي عمى الأداء الوظيفي لمعماؿ وتتمثؿ في 
 المعتقدات و القيـ. 
  المعارؼ و المغة. 
  الطبقة الاجتماعية. 
 العادات والتقاليد 
 اخمية المؤثرة في فعالية الأداء الوظيفيالعوامؿ  الد   ثانيا:
 1العوامؿ التي تؤثر عمى فعالية الأداء وتتعمؽ ببيئة العمؿ .1
 :عمى اعتباره العامؿ الديناميكي المؤثر في جمي  عمميات الإنتاج، فننو بذلؾ يُعتبر أىـ  العنصر البشري

رىػػوف بمػػدى قػػدرتيا عمػػى ترغيػػب واسػػتقطاب نمػػو وتنافسػػية المؤسسػػة م وعميػػو فػػنفّ  ،مػػورد فػػي المؤسسػػة
تػػي تمنحيػػا تنميػػة واتجاىاتيػػا، ومػػدى الأىميػػة والعنايػػة الّ  وعناصػػر بشػػرية متميّػػزة فػػي مياراتيػػا ومعارفػػو 

اف  لػدى العػػامميف لبػذؿ مزيػػد مػف الجيػػد والأداء الأفضػػؿ وتطػوير ممكاتيػػا، والعمػؿ عمػػى إيجػاد وتنميػػة الػػػدّ 
 دىـ لمساعدة المؤسسة عمى تحقيؽ أىدافيا وأىدافيـ.وتنمية ولائيـ والعمؿ عمى توحي

مػػا ىػػي تحػػديات إنسػػانية، لا منػػاص مػػف التغم ػػب عمييػػا، وفػػي مقػػدمتيا تػػي تواجػػو المؤسسػػة اليػػوـ، إنّ حػػديات الّ فالتّ 
إعادة الاعتبار لمف يُعتبر محور الأسػاس فػي المؤسسػة ومػا يػرتبط بػو مػف اسػتراتيجيات تنظػيـ الوظػائؼ، تطييػر 

 مؿ مف عوامؿ عدـ الرضا، العمؿ عمى تحقيؽ الوفرة في العوامؿ الدالامية.بيئة الع
 :اؿ لجمي  الموارد الواقعة تحت سػيطرة المؤسسػة ىػي مػف المسػؤوليات الجسػيمة الاستلاداـ الفعّ  إفّ  الإدارة

 اليا.قة تعكس بشكؿ واضح مستويات الأداء لدى عمّ فالأساليب المطبّ ، التي تق  عمى كاىؿ المؤسسة 
قابػة والقيػادة، نسػيؽ والرّ ي والتّ نظيملاطيط التّ أساليبيا عمى جمي  الأنشطة، فيي بذلؾ تعكس التّ  تأثير الإدارة و إفّ 

ويض ىذه الركائز أو الدعائـ ؛ وبالتػالي تقػويض كفػاءة ليا، وأي تقصير يكوف سبباً في تقعائـ الأساسية وىي الدّ 
 وفعالية الإدارة ككؿ. 

 :صات إلى درجة الموازنة فػي يد المياـ والمسؤوليات وتقسيـ العمؿ وفقاً لمتلاصّ يشمؿ توزي  وتحد التنظيـ
حداث المتغيرات الّ  التّ  وظيؼ، ومنظومة زمة وفقا لممُستجدات الجديدة في نظـ وأساليب العمؿ والتّ نظيـ وا 

رونػػػػة ضػػػػماف تحقيػػػػؽ الأداء، لااصػػػػةً إذا مػػػػا روعػػػػي فػػػػي ذلػػػػؾ مُتطمبػػػػات المدريب لنميػػػػة والتػّػػػالحػػػػوافز والتّ 
 ارئة.غيير وفؽ المستجدات الطّ يناميكية في ىذا التنظيـ بشكؿ يجعمو قابً  لمتّ والدّ 

                                                 
 ،2011، جامعػة الجزائػر،، اهالػدكتور لنيػؿ شػيادة  أطروحػة ،المؤسسػةداء العػامميف فػي أثػره عمػى أ الرضا عف العمؿ و، عمر سرار1

 .180-179ص
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 :أو ما يُعرؼ بمكونات البيئة الدالامية، وىػي العناصػر العديػدة التػي تحػيط بػالفرد أثنػاء تأديتػو  بيئة العمؿ
تػػي الحػػوافز، الاتصػػاؿ...، والّ  أسػػية، نظػـنظيميػة الأفقيػػة منيػػا والرّ لوظيفتػو، منيػػا الع قػػات الاجتماعيػػة التّ 

تػي ذي قػد يتػأثر بسػمبية بيئػة العمػؿ والّ موؾ الأدائػي لمعنصػر البشػري، والػّليا تػأثير بػالا الأىميػة عمػى السّػ
 مف نتائجيا عدـ الانتظاـ في العمؿ المفضي إلى الغيابات، الحوادث، دوراف العمؿ، الانسحاب.

 : ؿ لمركز حياة الإنساف، بمعنى تشير ىذه الطبيعة إلى شكّ يشير إلى مدى أىمية العمؿ الم طبيعة العمؿ
رقػػػػي ومقػػػػدار أو مسػػػػتوى مػػػػو والتّ مػػػػدى أىميػػػػة الوظيفػػػػة التػػػػي يُؤدهييػػػػا، ومقػػػػدار مػػػػا تؤمنػػػػو مػػػػف فػػػػرص النّ 

الإشػػباعات المترتبػػة عػػف ىػػذا العمػػؿ ؛ فدافعيتػػو وولاؤه لممؤسسػػة، ىػػو انعكػػاس لدرجػػة التوافػػؽ بينػػو وبػػيف 
 .العمؿ الذي يُؤدهيو

 ة المُسػػتلادمة، وكػػذا طػػرؽ اسػتعماؿ المكػػائف والمعػػدات، إلػػى جانػػب اقػػة الفنيّػحجػػـ الطّ  إفّ  لعوامػػؿ الفنيػػة:ا
ظروؼ تشغيميا ليا دور مركزي في التأثير عمى الأداء؛ حيث يزيد ىذا الألاير كمما توافقت لاصوصيات 

د عػػػف إقحػػػاـ ولػّػػالعمػػػؿ المعػػػروض مػػػ  العمػػػؿ المطمػػػوب، بمعنػػػى جعػػػؿ العامػػػؿ بعيػػػدا عػػػف الاغتػػػراب المت
 تكنولوجيات ليست في متناوؿ فكر العامؿ.

 :العوامؿ التي تؤثر عمى فعالية الأداء وتتعمؽ بالفرد نفسو .2
 أكد مف محتوى العمؿ بسبب عدـ ايصاؿ المعمومات الكافية ويقصد بو عدـ الوضوح والتّ  :ورالد   غموض

  .ور المطموب مف الموظؼ في العمؿالمتعمقة بالدّ 
 كثرت الأدوار المطموبة مف الموظؼ والات ؼ التوجييات في العمؿالدور : صراع.  
   1رؽ البيداغوجية والأكاديمية الملاتمفةىي تمؾ المعارؼ التي تـ الحصوؿ عمييا عبر الطّ : عميـالت. 
 باسػػػتلاداـ طػػػػرؽ تدريبيػػػػة  جيػػػػد ملاطػػػػط لتغييػػػر سػػػػموؾ وميػػػارات العػػػػامميف وتوجيػػػاتيـ وأرائيػػػػـ :دريبالت ػػػ

رشادية ملاتمفة،  2.لتييئتيـ لأداء الأعماؿ المطموبة وفقا لمعايير العمؿ بشكؿ مقبوؿ وا 
 :تي يكتسبيا الفرد مف لا ؿ التجارب والتعمـويقصد بيا المعرفة أو الميارة الّ  الخبرات. 
 : التوزي  السميـ لممياـ والوظائؼ بيف أفراد المنظمة  تخصيص وتقسيـ العمؿ. 
 : بػػػارزا فػػػي حيػػػاة الأفػػػراد إذ تعتبػػػر الوسػػػيمة الأساسػػػية لإشػػػباع  تمعػػػب الأجػػػور دورا الأجػػػور والتعويضػػػات

 .مف لا ليا المنظمة  تحفز الأفراد و ترف  أدائيـ  التيرغباتيـ  وىي الوسيمة 
  ويتمثؿ في: :نظاـ المكافآت المالية  .3
 عمػى تستغمو الإدارة ليدؼ زيادة طاقة وقدرات العامميف مف اجؿ الوصوؿ إلػى أ التي:ىي العوامؿ الحوافز

 مستوى مف الأداء الوظيفي وتنقسـ إلى حوافز مادية وحوافز معنوية 

                                                 
العوامػؿ الدالاميػة المػؤثرة فػي فعاليػة الاداء الػوظيفي لمػوظفي المحافظػة العقاريػة بقالمػة، مػذكرة  ،ؼعبد الكريـ عميروش،محمػد ضػي1

 .24ص ،2018/2019ماستر،جامعة قالمة،
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 وتعػػرؼ بنعػػادة تعػػيف الموظػػؼ فػػي وظيفػػة أعمػػى مػػف رتبػػة الحاليػػة فيػػي مػػف الأمػػور الحيويػػة  الترقيػػات:
 لمتنمية لممنظمات وليا تأثير ايجابي دف  الموظفيف لتحقيؽ أعمى مستويات مف الأداء و الإنتاجية 

 : علاقة الرضا الوظيفي بأداء الموارد البشرية سالخام المطمب
 داء الموارد البشرية نوجزىا فيما يمي: أ ضا الوظيفي ور الع قة بيف الرّ جاىات تفسّ ة اتّ توجد عدّ       

 1ضا و الأداء الوظيفي وجود علاقة ايجابية بيف  المتغيريف الر   -1
بب(، بينمػػا أداء المػػوظفيف ىػػو متغيػػر تػػاب  لػػو تقؿ )السّػػضػػا عػػف العمػػؿ ىػػو متغيػػر مسػػيفتػػرض ىػػذا الاتجػػاه أف الرّ 

 تيجة(.)النّ 
ذي لديػػػو رضػػا وظيفػػػي عػػالي يزيػػد حماسػػػو و إقبالػػو عمػػى العمػػػؿ وترتفػػ  معنوياتػػػو الفػػرد الػّػ وتقػػوـ الفكػػرة عمػػػى أفّ 

وحماسػو  ذي يػنلافض رضػاه عػف العمػؿ، تقػؿ انتاجيتػوالفػرد الػّ فّ نمتو، والعكس فػواتجاىاتو وامتنانو لوظيفتو ومنظّ 
يف مشػػاعر الرضػػا والدافعيػػة يىػػذا يػػدمج فػػي الػػواقع لمعمػػؿ، وتقػػؿ مشػػاعر الامتنػػاف والػػولاء لموظيفػػة ولممنظمػػة أفّ 

ضػا معنػاه زيػادة افعيػة ىمػا نفػس الشػيء، فزيػادة الرّ ضػا والدّ للأداء وبذؿ الجيد في العمؿ، وىػو يعنػي أيضػا أف الرّ 
 افعية والعكس صحيح.الدّ 
 2ضا و الأداءف المتغيريف  الر  وجود علاقة شرطية بي-2

 ضا ىو المتغير التاب  الأداء ىو المتغير المستقؿ والرّ  يعتبر أفّ 
لتفسػػير أداء العػػامميف حيػػث  ؿ مػػف بػػورتر و لػػولر مػػف لاػػ ؿ نمػػوذجوقػػ  بػػيف كػػواعتمػػادا عمػػى نظريػػة فػػروـ فػػي التّ 

ئػد تكػوف ناتجػة عػف شػعور الفػرد بػالفلار افترضا بأف الأداء ينتج عنو عوائػد ومكافػ ت دالاميػة ولاارجيػة وىػذه العوا
ا العوائػد اللاارجيػة رغبػات الفػرد، أمّػ يعندما يؤدي عممو بكفاءة وعندما يكوف ىذا العمؿ بمواصػفات وأىميػة ترضػ

نيا وتتمثػػػؿ فػػػي الأجػػػر والأمػػػاف الػػػوظيفي والحاجػػػات تػػػي تمنحيػػػا المنظمػػػة لمفػػػرد لإشػػػباع حاجاتػػػو الػػػدّ فيػػػي تمػػػؾ الّ 
 .الاجتماعية

 مباشرة بيف المتغيريف  علاقة لا وجود -3
يػة مباشػرة، بمعنػى ضا الوظيفي و انتاجية الفػرد دالاػؿ المنظمػة ليسػت ع قػة لاطّ الع قة بيف الرّ  يبيف بعضيـ أفّ 

لار سبة لممتغير الأبير مشابو أو معاكس بالنّ غوجود تإلى  رورة في أحد ىذيف المتغيريف لا يؤدي بالضّ  غيرأف التّ 
الأداء ليكػػوف  ضػػا الػػوظيفي وبط بػػيف متغيػػري الرّ محػػددات وعوامػػؿ وسػػيطة لمػػرّ  ث عػػفلابػػد مػػف البحػػ ومػػف ثػػ ّـ

جاىػػات ومؤشػرات حركػػة المتغيػر الآلاػػر، وبالإمكػاف تحديػػد لػدينا اتّ  جػػاه أحػدىما إذا مػػا تػوفرتؤ باتّ بالإمكػاف التنبّػ
 : 3العوامؿ والمحددات الوسيطة

                                                 
بحػث متقػدـ لنيػؿ شػيادة ،ثػر الرضػا الػوظيفي فػي اداء المػوظفيف العػامميف فػي مشػروع الرعايػة الاجتماعيػة ، أرشا عبد الفتاح اتاسي1

 .45صبدوف سنة، جامعة الافتراضية السورية ال،الماجستير
 .45، ص2015فف التعامؿ م  الرؤساء والمرؤوسيف، دار الكتاب المصرية، القاىرة،  و فييالرضا الوظ، مناؿ البارودي2
ر ( المػؤتمJAFS،مجمػة دراسػات محاسػبية وماليػة)الأداءالرضا الوظيفي وع قة بفعالية  ،طية ، أسامة طارؽ عباسعراغب فلاري 3

 .13ص ،2019،الوطني الراب  لطمبة الدراسات العميا
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 عوامؿ شخصية: _1
 احتياجات وتوقعات الموظؼ. 
 شلاصية دوافعو ال. 
 قدرتو عمى التأقمـ م  التغيير. 

 عوامؿ تنظيمية: _2
 نوع العمؿ وظروفو. 
  أسموب الإدارة. 
 فرص التطوير والتقدـ. 
  العدالة و الانصاؼ في التعامؿ م  الموظفيف 
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 خلاصة الفصؿ:
ؽ المنظّمػة رماليػا عميػو لتحقػّؽ لػّذي تُعمهػىتماـ بالرّضا الوظيفي ىو أىميّة المػورد البشػري، اأسباب الامف  إفّ      

 أىدافيا وتصن  مكانة قوية، و تعمّر طوي .
ومػػػف لاػػػ ؿ مػػػا تطرّقنػػػا إليػػػو نجػػػد أفّ الرّضػػػا الػػػوظيفي يتػػػأثّر بجميػػػ  جوانػػػب العمػػػؿ مػػػف رواتػػػب، سػػػاعات عمػػػؿ، 

 الظروؼ المادّية، والع قة بالرؤساء و الزّم ء.
مسػػتوى الرّضػػا الػػوظيفي لػػدى المػػوظّفيف مػػف لاػػ ؿ تحسػػيف ظػػروؼ عمميػػـ ف بػػد عمػػى المنظّمػػة العمػػؿ عمػػى رفػػ  

 وتوفير بيئة عمؿ عادلة ليرتف  ولائيـ ويتحسّف مستوى أدائيـ وبالتاّلي تحقيؽ المصمحة العامّة. 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ثػػػانيؿ الػػػالفص
 راسةلمد   الت طبيقيالإطار 
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 تمييد:
في لمموارد البشرية  والذي يالوظ اءالأد ضا الوظيفي وظري لكؿ مف الرّ النّ  الإطارعرؼ عمى طرؽ والتّ بعد التّ  

ي جانب نظري ألامو يساسي لمعرفة الحقائؽ المتعمقة بالمتغيريف ولا يعتبر كأساس قاعدي لمدراسة  والمنب  الأ
 و تثبت تمؾ الدراسات أذي مف لا لو تنفى مف جانب ميداني والّ 

ف محمود وعباسي بف سرور  وىػذا لمعرفػة سقاط ىذه الدراسة النظرية وتجسيدىا عمى ثانوية الشييديإفعممنا عمى 
 :داء الموارد البشرية  مف لا ؿ المباحث التاليةأواق  تأثير الرضا الوظيفي عمى 

 المبحث الأوّؿ: التّعريؼ بميداف الدّراسة
 المبحث الثاّني: منيجيّة الدّراسة الميدانيّة
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ؿ :الت عريؼ بميداف الد راسة  المبحث الأو 
ي ىػػذا المبحػػث سػػنتطرّؽ إلػػى التّعريػػؼ بميػػداف الدّراسػػة الممثػّػؿ فػػي ثانويّػػة الشّػػييديف محمػػودي و فػػ

 عبّاسي و ىيكميا التنّظيمي.
ؿ: الت عريؼ بميداف الد راسة  المطمب الأو 

 :أولا: التعريؼ بالشييديف 
 :مة محمودي محمدييد العلا  بالش   التعريؼ_أ

ـ بنػػواحي الشػػرؽ  1898دي  بػػف محمػػد بػػف السػعيد بػػف معػػاش ولػػد فػي عػػاـ مػػة  محمػػد محمػو ييد العّ  يخ الشّػػالشّػ
الجزائري تمقى مبادئ المغة العربية وحفظ القراف الكريـ عمى يد ابيو الشيخ محمد بف السعيد معمـ القراف ثـ ارتحػؿ 

افظػا لمقػراف لػى وطنػو حإراضي التونسية حيث واصؿ تعميمو في نفطة عمػى يػد عممػاء زاويتيػا عػاد لى الأإبوه أبو 
 .ص حية في العالـ  العربي ومتحمسا كثير النشاطموفور العمـ مطمعا عمى الحركة الإ

نيات  ولػػـ يلػى الاسػػتق ؿ وتػػاب  نشػػاطو منػذ مطمػػ  العشػػر إحػػزاب الداعيػػة تػأثر بأقطػػاب الحركػػة الوطنيػة وعػػرؼ الأ
يػا فػي الشػرؽ الجزائػري وفػي قسػنطينة لػى الاتصػاؿ بعممائإيف سػارع يانبمج صبح جمعية العمماء المسػمميف الجزائػر 

نحػاء الجزائػر لبػث الػوعي والعمػؿ عمػى تييئػة لممسػتقبؿ بصػن  جيػؿ جديػد أ لػىإوفدت ىذه الجمعية رجاليػا  أولما 
بيػػو وجػػده وحػػط الرحػػاؿ ألػػى مسػػقط رأس إتػػو الاسػػ مية الاتػػار العػػودة مّ ألػػى إمػػف الشػػباب المػػتعمـ المنتمػػي بفكػػره 

فكػػار أذا كػػاف يتػػاب  بحمػػاس ويقػػرا وينشػػر فػػي النػػاس إو فيػػو الكثيػػر مػػف السياسػػة بناحيػػة بػػف سػػرور  وكػػاف نشػػاط
وائػػؿ أولما انػػدلعت الثػػورة التحريريػػة كػػاف مػػف ،لػػى الاسػػتق ؿ بػػالجزائر عػػف فرنسػػاإتػػدعو  يتػػحػػزاب المتعاقبػػة الّ الأ

ي مطمػػورة عميقػػة لػػى المعتقػػؿ وادي الشػعير وزج بػػو فػإالقػبض عميػػو مػػف طػرؼ المسػػتعمر ونقمػو  ت ّـ،المبشػريف بيػػا
لا ا  وكػاف إلػى معتقػؿ عػيف الػريش ثػـ اعػدـ وغيػب الاسػتعمار جثمانػو فػي مكػاف لا يعممػو إياما طويمة ثػف نقػؿ أ

 .ـ1957استشياده في ربي  عاـ 
 :ييد محمد عباسيعريؼ بالش  الت  _ب

سػرة ميسػورة الحػاؿ  أـ فػي  1911عقػاب ناحيػة واد الشػعير دائػرة بػف سػرور سػنة أييد محمد عباسي بقريػة ولد الشّ 
درس بمدرسة الشيخ عمى بف عمر بطولقة الزاوية العثمانية حاليا كاف عنصرا فاع  في جمعية العمماء المسػمميف 

 .يف  بالمنطقةيالجزائر 
 لقػي القػبض عميػو مػف قبػؿ الجػيش الفرنسػي وتػ ّـأتو بالدفاع عف الوطف بعد اندلاع ثورة التحرير الكبرى تعمقت ىمّ 

 .ـ1958يزارزو قرب الزعفرانية في نوفمبر ع مو بجبؿ مإ
 بثانوية الشييديف محمودي وعباسي عريؼ الت  ثانيا: 

ببمدية بف سرور وىي مؤسسػة ذات طػاب  تربػوي   07/09/1997ييديف محمودي وعباسي في نشأت ثانوية الشّ أ
يػػة تقػػدر  بػػالمتر مربػػ  ب تتمتػػ  بالاسػػتق لية المعنويػػة والماليػػة ذات نظػػاـ نصػػؼ دالامػػي بمسػػاحة اجمال ،وتعميمػي

وتتػػوفر عمػػى امكانيػػات ماديػػة   8748.35مسػػاحة مبنيػػة بنػػاء صػػمب تقػػدر بػػالمتر المربػػ  ب منيػػا 31440.00
 كتالي: 
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 لمث انوي ة الإمكاني ات المادي ة يوضح(:1-1جدوؿ رقـ)

الامكانيّات 
 الحجرات المادّية

عدد 
حجرات 
 الدّراسة

عدد 
 الأفواج

الملاابر 
 العمميّة

ملاابر 
الإع ـ 
 الآلي

قاعة  المطاعـ
 المح ت المدرّجات رياضة

 المكتبة الإداريّة

 وحدة
الكشؼ 
و 

 المتابعة

السّكنات 
 الوظيفيّة

 07 01 01 10 01 01 01 02 05 23 35 41 العدد
 المصدر : وثائؽ داخمية لممؤسسة

 بف سرور لثانوية الش ييديف محمودي وعب اسي الييكؿ التنظيميالمطمب الثاني : 
 تتكوف المؤسسة مف :

 :رئيس المؤسسة اولا : 
وىو المسؤوؿ عػف حسػف سػير المؤسسػة ويلاضػ  لسػمطتو جميػ  المػوظفيف العػامميف فييػا ويقػوـ بتنشػيط ملاتمػؼ  

 .بينيا ؽسينالمصالح والت
 :مانة المؤسسةثانيا :أ

رئػػيس المؤسسػػة شػػراؼ رئػػيس المؤسسػػة وىػػي ىمػػزة الوصػػؿ بػػيف  إدارة وكاتػػب تعمػػؿ تحػػت إعػػواف أتتكػػوف مػػف  
 .لارىأوملاتمؼ موظفي المؤسسة  وزوار المؤسسة مف جية 

 :مصمحة المستشار التربويثالثا:
والسػير عمػى  الانضباط و شراؼ مستشار التربية فيو يسير شؤوف الت ميذ ويعمؿ عمى حفظ النظاـإعمؿ تحت ت

 .وذلؾ بمساعدة مشرفي التربية تطبيؽ النظاـ الدالامي لممؤسسة
 :داغوجية )الناظر(يالب مصمحةرابعا:

يعػػد النػػاظر المسػػاعد المباشػػر لػػرئيس المؤسسػػة فػػي كػػؿ مػػا يتعمػػؽ بتنظػػيـ الحيػػاة البيداغوجيػػة والتربويػػة وتنشػػيطيا  
 .عية في المؤسسةضفي المؤسسة  ويقدـ تقريرا يوميا عف و 

 ماليةالمصمحة خامسا :ال
مػػػادي والمػػػالي لممؤسسػػػة  وتػػػوفير الشػػػروط تتكػػػوف مػػػف المقتصػػػد ونائػػػب مقتصػػػد  يكمػػػؼ المقتصػػػد   بالتسػػػيير ال

 .الضرورية لتنظيـ حياة الجماعة التربوية في المؤسسة
 ييديف محمودي وعباسيالمطمب الثالث: الموارد البشرية لثانوية الش  

بتػاريخ  47تحػت  رقػـ : داريػةو اللاريطػة الإ 10/08/2023بتػاريخ  212تحػت رقػـ  مف لا ؿ اللاريطة التربوية
والمناصػػػب  المناصػػػب المفتوحػػػة تحديػػػد  تمكنػػػا مػػػف  2023/2024نة الدراسػػػية ممؤسسػػػة  لمسّػػػل 10/08/2023:

 المشغولة .
 .نصؼ دالامي 352تمميذ منيـ  632ب  الفعمي فيقدر ميذ سبة لتعداد التّ ا بالنّ مّ أ
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 الإمكاني ات البشري ة لمث انوي ة يوضح(:2-1جدوؿ رقـ)
 نيات البشريةالامكا المناصب المفتوحة المناصب المشغولة

 ساتذةأ 58 58

 اداريوف 17 11
 عماؿ مينييف 21 19

 
 ةتربويدارة  مؤسسة الييكؿ التنظيمي لإيمثؿ (: 2-1الشكؿ رقـ )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر: مف إعداد الطّالبتيف بالاعتماد عمى وثائؽ المؤسّسة
 
 
 
 
 
 

وجيو الت  
 المدرسي 

 المشرفوف  ساتذةلأا
 التربوييف

 المسير المالي نائب المقتصد ربية مستشار الت  

 مصمحة الدراسات )ناظر( 
مصمحة الاستشارة 

 التربوية
 المصمحة الاقتصادية 

 رئيس المؤسسة
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 انية راسة الميدالمبحث الث اني : منيجية الد  
ىداؼ الأ تطمب مف الباحث اتباع منيج معيف وىذا يكوف حسب المشك ت المطروحة وتدراسة أي حالة  إفّ 

 .المسطرة مف قبمو
 و أدواتياراسة المطمب الأوؿ :منيج الد  

د حأو ذي يعرؼ بأنّ حميمي والّ استعماؿ المنيج الوصفي التّ  مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة ت ّـراسة: منيجية الد  _1
راسػػػة والقيػػػاس كمػػػا ىػػػي دوف طػػػرؽ البحػػػث العممػػػي التػػػي تتنػػػاوؿ أحػػػداث وظػػػواىر وممارسػػػات موجػػػودة متاحػػػة لمدّ 

 دلاؿ في مجرياتيا.التّ 
راسة الحالية إلى معرفة تأثير الرضا الوظيفي عمى أداء الأداء الوظيفي، وقد تـ الحصوؿ عمى البيانػات تيدؼ الدّ 

تفريػا الاسػتبياف وتحميمػو باسػػتلاداـ  لاعتمػاد عميػو لأجػؿ ىػذا الغػرض، وتػ ّـا ذي تػ ّـال زمػة مػف لاػ ؿ الاسػتبياف الػّ
 .spssبرنامج 

  أدوات الدراسة :_2
 الاستبياف:_1.2

تػػػـ الاعتمػػػاد عمػػػى اسػػػتبياف حػػػوؿ " تػػػأثير الرضػػػا الػػػوظيفي عمػػػى الأداء الػػػوظيفي" حيػػػث يعتبػػػر الاسػػػتبياف الأداة 
ى المعمومات والبيانات التي يجرى تعبئتيا مف قبؿ المستجيب وىػذا راسة الحالية لمحصوؿ عمئيسية الم ئمة لمدّ الرّ 

 تو ل ستعماؿ م  عينة الدراسة الحالية .أكد مف ص حيّ بعد التّ 
سؤاؿ، وقد اعتمدت الباحثتاف فػي أداة الدراسػة عمػى طريقػة الإجابػة اللاماسػية أي  37تضمنت استمارة الاستبياف 

 مى أسئمة واضحة مما يسيؿ عممية القراءة والإجابة.سمـ ليكارت اللاماسي، و تـ الاعتماد ع
 فقد تشكمت مف الأجزاء التالية : أقساـ الاستبيافأما عف 

 تضمف البيانات والمعمومات المتعمقة بأفراد عينة الدراسة. المعمومات الشخصية:_
إلػى  الػوظيفي وينقسػـا والذي ييتـ بالمتغير المتغير المستقؿ الرضػ 29إلى 1ويضـ الأسئمة مف  المحور الأوؿ:_

 الأبعاد التالية:
 . 4إلى  1ويضـ الأسئمة مف  البعد الأوؿ: التوازف بيف الحياة الشخصية والعممية _
 . 8إلى  5ويضـ الأسئمة مف  البعد الثاني: العلاقات الاجتماعية _
 . 12إلى  9ويضـ الأسئمة مف  البعد الثالث: الرواتب والمكافآت _
 . 16إلى  13ويضـ الأسئمة مف  مف والسلامة المينيةالبعد الرابع: الأ _
 . 21إلى  17ويضـ الأسئمة مف  البعد الخامس: القيادة والإشراؼ _
 . 25إلى  22ويضـ الأسئمة مف  البعد السادس: نظـ الترقية والتقدـ الوظيفي _
 . 29إلى  26ويضـ الأسئمة مف  البعد السابع: الأماف والاستقرار الوظيفي _
 الوظيفي . اب  الأداءالتّ وييتـ بالمتغير  37إلى30يضـ الأسئمة مف حور الثاني :الم_
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 الخماسي( يوضح طريقة الإجابة عمى أسئمة الاستبياف )سمـ ليكارت:( 3-1جدوؿ رقـ )

 غير موافؽ بشدة غير موافؽ محايد موافؽ موافؽ بشدة التصنيؼ
 1 2 3 4 5 الدرجة

 س ليكرت الخماسي المستخدمة في الدراسة تصنيؼ المتوسطات حسب مقيا_2.2
لقػػد تػػـ عػػرض وتحميػػؿ البيانػػات المجمعػػة مػػف إجابػػات المسػػتجوبيف عػػف العبػػارات المتعمقػػة بمحػػوري الاسػػتبياف ب 
استلاداـ مقػاييس الإحصػاء الوصػفي المتمثمػة فػي المتوسػط الحسػابي والانحػراؼ المعيػاري، المنسػجمة مػ  مقيػاس 

ط الحدود الدنيا والقصوى لممقياس ، وىذا بغرض الحصوؿ عمى المتوسػط المػرجح رت اللاماسي، ولقد تـ ضباليك
( حيػػث يػػتـ قسػػمة النػػاتج الحاصػػؿ عمػػى 4=1-5، بحسػػاب المػػدى عػػف طريػػؽ الفػػرؽ بػػيف أكبػػر وأصػػغر وزف : )

(، وبالتػػػالي يػػتـ الحصػػػوؿ عمػػى طػػػوؿ الدرجػػة الواحػػػدة ليػػػذا 5الػػدرجات الموجػػػودة فػػي المقيػػػاس ، والبػػالا عػػػددىا )
(، بحيث تضاؼ ىذه القيمة لكؿ درجة في المقيػاس ، لمحصػوؿ عمػى الحػدود الػدنيا 0.80لمقياس، والمقدرة بػ : )ا

 والقصوى لكؿ درجة، والجدوؿ التالي يوضح ىذه الحدود:
 الخماسي( يوضح طريقة الإجابة عمى أسئمة الاستبياف )سمـ ليكارت:( 4-1جدوؿ رقـ )

غير موافؽ  الدرجة
 موافؽ بشدة موافؽ محايد غير موافؽ بشدة

المتوسط 
 5-4.21 4.20-3.41 3.40-2.61 2.60-1.81 1.80 -1 المرجح

 5 4 3 2 1 الوزف
 spssالمصدر: مف إعداد الطالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات 

 ( اللاماسي كالتالي:(Likartولقد تـ تحديد الحدود العميا والدنيا لمقياس 

 سمـ ليكارت(: طوؿ اللامية ل5 -1الجدوؿ رقـ )

 درجة الاستجابة درجة الموافقة الفئات

 عالية يتفؽ 3.41-5

 متوسطة محايد 2.61-3.40

 ضعيفة لا يتفؽ 1-2.60

 فتيمف إعداد الطالب المصدر:
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 :المقابمة_3.2
 تعػػػػرؼ المقابمػػػػة عمػػػػى أنيػػػػا": أداة مػػػػف أدوات البحػػػػث، يػػػػتـ بموجبيػػػػا جمػػػػ  المعمومػػػػات التػػػػي تمكػػػػف الباحػػػػث مػػػػف

مػف  رض طػرح عػددغػتساؤلاتو أو الاتبار فروضو، وتعتمد عمى مقابمة الباحث لممبحوث وجيا لوجو ب الإجابة عف
 .الأسئمة مف قبؿ الباحث والإجابة عمييا مف قبؿ المبحوث

 المييكمػػػػػة كػػػػػأداة مسػػػػػاعدة، حيػػػػػث تػػػػػـ إجػػػػػراء العديػػػػػد مػػػػػف اسػػػػػتندت ىػػػػػذه الدراسػػػػػة كػػػػػذلؾ، عمػػػػػى المقابمػػػػػة غيػػػػػر
ممكػػف مػػف  وكػػاف الغػػرض الرئيسػػي منيػػا ىػػو الحصػػوؿ عمػػى أكبػػر قػػدر لدراسػػة،أفػػراد عينػػة االمقػػاب ت مػػ  بعػػض 

 سيولة الإجابة عميو . ، مما يتيححوؿ الاستبياف ومدى م ءمة أسئمتو قبؿ التطبيؽ النيائي لوالمعمومات 
ت اسػػتمارة أمػػا الاسػػتمارا 45اسػػتمارة اسػػتبياف وتػػـ اسػػترجاع  58تػػـ توزيػػ  اسػػتمارات الاسػػتبياف الموزعػػة: _4.2

 :استمارة والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ  14الغير مسترجعة فقد بما عددىا 
 

 خاص باستمارات الاستبياف :( 6-1جدوؿ رقـ )
 النسبة المئوية العدد البياف

 %100 58 إجمالي الاستمارات الموزعة
 %22.41 13 الاستمارات غير المسترجعة
 %77.58 45 مجموع الاستمارات الصالحة

 :راسةلد  متغيرات ا_3
ا أمّػػ ضػػا الػػوظيفي،الرّ ، متغيػػر مسػػتقؿ متمثػػؿ (رئيسػػيف)أساسػػييف راسػػة إلػػى متغيػػريفمتغيػػرات الدّ  قػػد جػػرى تقسػػيـل

 .الأداء الوظيفياب  فيو: المتغير التّ 
 :راسةالإحصائية المستخدمة في الد  الأساليب _4
ؾ بالحزمػػػة الإحصػػػائية لمعمػػػوـ جممػػػة مػػػف الأسػػػاليب الإحصػػػائية فػػػي ىػػػذه الدراسػػػة مسػػػتعينيف فػػػي ذلػػػ اسػػػتلاداـتػػػـ 

 ، وذلؾ بتطبيؽ الأساليب التالية: 21( في نسلاتو SPSSالاجتماعية )
 فيما يخص الخصائص السيكومترية: -4-1

 لقياس ثبات الاستبياف. معامؿ ألفا كرونباخ -
 فيما يخص فرضيات الدراسة: -4-2

 .Kolmogorov- Smirnovالاتبار التوزي  الطبيعي -
 المتوسط الحسابي. -
 لانحراؼ المعياريّ.ا -

 الانحدار اللاطي البسيط .  -
 :ثبات أداة الدراسة_5
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يقصػػد بالثبػػات أف يعطػػي الاسػػتبياف النتػػائج ذاتيػػا فػػي كػػؿ مػػرة يػػتـ اعتمػػاده بغػػض النظػػر عػػف الفػػرد القػػائـ بعمميػػة 
النتػػائج  والجػػدوؿ التػػالي يوضػػح .معامػػؿ ألػػؼ كرونبػػا القيػػاس، ولمتأكػػد مػػف ثبػػات الاسػػتبياف تػػـ الاعتمػػاد عمػػى  

 المتوصؿ إلييا:
 كرونبا " لثبات الاستبياف-(: نتائج معامؿ "ألفا7-1جدوؿ رقـ )

 أبعاد ومحاور الاستبياف
Cronbach's Alpha 

 النتيجة عدد الفقرات معامؿ ألفا كرونبا 

أبعاد 
المتغير 
 المستقؿ

 

 ثابت 4 0.79 (: التوازف بيف الحياة الشلاصية والعممية1البعد) 01
 ثابت 4 0.72 الع قات الاجتماعية: (2)بعدال 02
 ثابت 4 0.77 الرواتب والمكاف ت(: 3)البعد 03
 ثابت 4 0.70 : الأمف والس مة المينية(4)البعد 04
 ثابت 5 0.87 : القيادة والإشراؼ(5)البعد 05
 ثابت 4 0.79 : نظـ الترقية والتقدـ الوظيفي(6)البعد 06
 ثابت 4 0.76 الوظيفي الاستقرارو : الأمان(7)البعد 07
 ثابت 29 0.85 ضا الوظيفيالر  المحور الأوؿ: 

 ثابت 8 0.80 الأداء الوظيفي: الثانيالمحور 
 spssالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات إعداد الط   المصدر: مف

( كأدنى 0.70) لجمي  أبعاد الاستبياف تراوحت بيف  ألفا كرونبا (: أف قيـ معامؿ 6-1يتضح مف الجدوؿ رقـ )
( كأعمى قيمة  ما يؤكد تمتّ  الاستبياف  بدرجة مرتفعة مف الثبات وص حيتو للإستلاداـ م  العينػة 0.87قيمة و)

 النيائية لمدراسة الحالية.
 اني : مجتمع وعينة الدراسة المطمب الث  

ىػػو أيضػػا جميػػ  و جميػػ  مفػػردات الظػػاىرة محػػؿ الدراسػػة، و راسػػة بأنّػػيعػػرؼ مجتمػػ  الدّ راسػػة: مجتمػػع الد   -1
 الأفراد أو الأشياء التي تكوف موضوع الدراسة .

ييديف انوي لثانويػػة الشّػػعمػػيـ الثػّػو بنػػاء عمػػى ذلػػؾ فػػاف المجتمػػ  المسػػتيدؼ ليػػذه الدراسػػة يتكػػوف مػػف أسػػاتذة التّ    
 محمودي وعباسي بي بف سرور .

 :راسةنة الد  عي  وصؼ  -2
متغيػرات: المنصػب ، المسػتوى التعميمػي، اللابػرة المينيػة، انط قا مف لاصائص عينة المستجوبيف فػي الدراسػة )ال

 حميؿ الوصفي لتكرارات والنسب المئوية كما يمي :الصفة( ظيرت نتائج التّ 
 أولا: المنصب
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 المنصب( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 8-1الجدوؿ رقـ )
 النسبة المئوية التكرارات المنصب

 62.2% 28 أستاذ تعميـ ثانوي
 20% 9 أستاذ تعميـ ثانوي رئيسي
 17.8% 8 أستاذ تعميـ ثانوي مكوف

 100% 45 الإجمالي
 spssالمصدر: مف إعداد الطالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات 

 
 

 المنصبيوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير :( 3-1الشكؿ رقـ )

 
فػرد، ن حػػظ أف  45اد عينػة الدراسػػة والبػالا حجميػـ إجمػالا مػف لاػ ؿ الجػدوؿ أعػ ه وبػػالنظر إلػى تكػرارات أفػر   

أسػػاتذة فػػي حػػيف ن حػػظ أف عػػدد  ،وىػػـ الأعمػػى نسػػبة %62.2فػػرد بنسػػبة 28قػػدر بػػػػػ  أسػػاتذة التعمػػيـ الثػػانويعدد
، أمػػا أسػػاتذة التعمػػيـ الثػػانوي المكػػونيف فقػػد قػػدر %20 نسػػبتو د أي مػػاافػػر أ09قػػدر بػػػ    فالتعمػػيـ الثػػانوي الرئيسػػيي

 . %17.8أفراد بنسبة  08ددىـ بػػ ع
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 ثانيا: المستوى التعميمي
 المستوى التعميمييوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير :( 9-1جدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعميمي
 22.2% 10 عميا مدرسة
 48.9% 22 ماستر
 6.7% 3 ميندس
 17.8% 8 ليسانس
 4.4% 2 أخرى

 100% 45 الإجمالي
 spssالمصدر: مف إعداد الطالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات 

 المستوى التعميمي( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير 4-1الشكؿ رقـ )

 
 

فرد، ن حػظ أف عػدد  45مف لا ؿ الجدوؿ أع ه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالا حجميـ إجمالا 
الأسػاتذةالذيف مسػتواىـ ن حػظ أف عػدد فػي حػيف  ،%22.2بنسػبة أفػراد 10الأساتذة لاريجي المدرسة العميا  قػدر 

المتحصػػميف عمػػى شػػيادة  وىػػـ الأعمػػى نسػػبة، أمػػا الأسػػاتذة %48.9بنسػػبة  فػػرد  22قػػدر بػػػػػ    التعميمػػي ماسػػتر
اتذة الذيف مسػتواىـ التعميمػي ليسػانس بػػػ ، في حيف قدر عدد الأس%6.7أفراد بنسبة 03ميندس فقد قدر عددىـ بػػ

فػرد  02، وفي الألاير الأساتذة الذيف لدييـ مستويات تعميمية ألارى والمقػدر عػددىـ بػػػ % 17.8أفراد بنسبة  08
 .% 4.4بنسبة 
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 ثالثا: الخبرة المينية
 الخبرة المينية( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 10-1جدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية التكرارات لمينيةالخبرة ا
 35.6% 16 سنوات فأقؿ 5
 22.2% 10 سنوات 10 إلى6مف
 42.2% 19 سنة فأكثر11

 100% 45 الإجمالي
 spssالمصدر: مف إعداد الطالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات 

 الخبرة المينيةيوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير :( 5-1الشكؿ رقـ )

 
فرد، ن حػظ أف عػدد  45لا ؿ الجدوؿ أع ه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالا حجميـ إجمالا  مف

الػػذيف عػػدد الأفػػراد فػػي حػػيف  ،%35.6بنسػػبة   فػػرد 16سػػنوات فأقػػؿ  قػػدر بػػػػ  05الػػذيف لابػػرتيـ المينيػػة الأفػػراد 
، أمػػا الأفػػراد الػػذيف لابػػرتيـ %22.2بنسػػبة  رادأفػػ 10سػػنوات قػػدر بػػػػ  10إلػػى  6تتػػراوح اللابػػرة المينيػػة لػػدييـ مػػف

 وىـ الأعمى نسبة. %42.2بنسبة   فرد 19سنة فأكثر  فقد  قدر عددىـ بػػ  11المينية 
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 رابعا: الصفة
 الصفةيوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير  :(11-1جدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية التكرارات الصفة
 80% 36 مرسـ

 8.9% 4 متربص
 11.1% 5 مستخمؼ
 100% 45 الإجمالي

 spssالمصدر: مف إعداد الطالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات 
 

 الصفةيوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير : ( 6-1) ـشكؿ رق

 
 ظ أف عػددفرد، ن حػ 45مف لا ؿ الجدوؿ أع ه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالا حجميـ إجمالا 

  الأسػاتذة المتربصػيففػي حػيف ن حػظ أف عػدد   ،وىـ الأعمػى نسػبة %80بنسبة فرد36قدر بػػ  الأساتذة المرسميف
د أي مػا نسػبتو افػر أ05بػػ    قػدر عػددىـ المسػتلامفيف فقػدالأساتذة عدد ،أما  %8.9د أي ما نسبتو افر أ04قدر بػ   
11.1% . 
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 الدراسة المطمب الثالث :عرض وتحميؿ نتائج
 :لبيانات محاور الدراسة بيعيالط   نتائج اختبار التوزيع-1

 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات الدراسةيوضح (: 12-1جدوؿ رقـ )

Kolmogorov أبعاد ومحاور الاستبياف
- Smirnov sig النتيجة 

أبعاد المتغير 
 المستقؿ

 

01 
(: التػػػوازف بػػػيف الحيػػػاة الشلاصػػػية 1البعػػػد)
 يةوالعمم

0.118 0.125 
يتب  التوزي  
 الطبيعي

يتب  التوزي   0.065 0.127 الع قات الاجتماعية: (2)البعد 02
 الطبيعي

 0.058 0.131 الرواتب والمكاف ت(: 3)البعد 03
يتب  التوزي  
 الطبيعي

 0.076 0.125 : الأمف والس مة المينية(4)البعد 04
يتب  التوزي  
 الطبيعي

 0.081 0.122 القيادة والإشراؼ: (5)البعد 05
يتب  التوزي  
 الطبيعي

يتب  التوزي   *0.200 0.106 : نظـ الترقية والتقدـ الوظيفي(6)البعد 06
 الطبيعي

 *0.200 0.105 الوظيفي الأماف والاستقرار: (7)البعد 07
يتب  التوزي  
 الطبيعي

 *0.200 0.088 الرضا الوظيفيالمحور الأوؿ: 
 يتب  التوزي 
 الطبيعي

يتب  التوزي   0.129 0.117 الأداء الوظيفي: الثانيالمحور 
 الطبيعي

 spssالمصدر: مف إعداد الطالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات 
(: أف جمي  أبعاد محور الرضا الوظيفي وكذا محور الأداء الوظيفي تتب  التوزيػ  11-1يتضح مف الجدوؿ رقـ )

 .Kolmogorov- Smirnovلاتبار الطبيعي وىذا بناءا عمى ملارجات ا
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 محاور الاستبيافلحميؿ الإحصائي ت  ال_2
 ضا الوظيفيعرض نتائج محور الر  _1.2

طات الحسابية والانحرافات المعيارية لمحور الرضا ( : يوضح المتوس  13-1جدوؿ رقـ )
 الوظيفي

الرقـ في 
الاستبيا
 ف

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراؼ 
 تبةلر  ا الدرجة المعياري

تممػػػػؾ وقػػػػت كػػػػافي لاػػػػارج العمػػػػؿ لمتفػػػػرغ لحياتػػػػؾ  1
 الشلاصية

 1 عالية 1.12 3.31
تغػػػادر مكػػػاف العمػػػؿ بسػػػيولة عنػػػد حػػػدوث طػػػارئ  2

 شلاصي
 2 متوسطة 1.06 3.24

يمكنؾ ألاذ إجازة فػي أي وقػت لمعنايػة بأحػد أفػراد  3
 الأسرة

 3 متوسطة 1.05 3.20
ور يمكنػػؾ اللاػػروج فػػي أوقػػات العمػػؿ الرسػػمية لأمػػ 4

 شلاصية
 متوسطة 0.94 2.02

 موافؽ
4 

 6 متوسطة 0.66 2.94 (: التوازف بيف الحياة الشخصية والعممية1البعد)
 3 متوسطة 1.05 3.37 يمتاز مناخ عممؾ بتفاع ت اجتماعية ايجابية 5
الع قة  وديػة بػيف الرؤسػاء والمرؤوسػيف فػي بيئػة  6

 عممؾ  وقائمة عمى الاحتراـ المتبادؿ
 2 متوسطة 1.07 3.53

 متوسطة 0.59 4.22 توجد ع قة ودية بينؾ وبيف زم ئؾ 7
 بشدة

1 
 4 توسطةم 0.91 2.93 الجو السائد في المؤسسة يحفزني عمى العمؿ 8
 2 عالية 0.68 3.56 العلاقات الاجتماعية: (2)البعد
 4 متوسطة 1.09 2.73 تشعر بالرضا عف سياسة الاجور المتبعة 9
 1 عالية 0.99 3.48 الوظيفية م  مؤى تؾ العمميةتتوافؽ درجتؾ  10
 2 عالية 1.00 3.40 يتوافؽ عممؾ م  ميولؾ وقدراتؾ وراتبؾ 11
تشػػعر بالرضػػا عػػف العػػ وات والزيػػادات المضػػافة  12

 لراتبؾ
 3 متوسطة 1.10 3.00

 5 متوسطة 0.81 3.15 : الرواتب والمكافآت(3)البعد
تشػػعر بالرضػػا اتجػػاه نظػػاـ التأمينػػات الاجتماعيػػة  13

 الذي يوفره عممؾ
 2 متوسطة 1.17 2.64

 1 متوسطة 1.03 2.80 ظروؼ بيئة العمؿ تمبي معايير الس مة المينية 14
لػػدى المؤسسػػة  نظػػاـ حمايػػة فعػػاؿ ضػػد الحػػوادث  15

 المينية
 3 متوسطة 0.77 2.62

 ضعيفة 0.83 2.60 يتـ مراقبة شروط الس مة بشكؿ مستمر 16
موافؽ 
 بشدة

4 
 7 متوسطة 0.70 2.66 : الأمف والسلامة المينية(4)البعد
أحضػػػػر جميػػػػ  الاجتماعػػػػات التػػػػي يعقػػػػدىا مػػػػدير  17

 المؤسسة
 1 عالية 0.83 3.88

ايجابيػػػػػػػػػة الادارة فػػػػػػػػػي التعامػػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػػ  مقترحػػػػػػػػػات  18
 والشكاوي

 4 عالية 0.94 3.55
 2 عالية 1.04 3.75 والعدؿتتصؼ معاممة مديرؾ بمبدأ المساواة  19
يطبؽ المدير نظػاـ سػاعات العمػؿ وتوزيػ  الميػاـ  20

 عمى الجمي  وفؽ القانوف
 3 عالية 0.91 3.73

 5 متوسطة 0.96 3.28 تشعر بالرضا عف نمط الاشراؼ 21
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 1 موافؽ 0.77 3.64 : القيادة والإشراؼ(5)البعد
 4 دمحاي 0.92 3.00 تشعر بالرضا عف أليات الترقية 22
 3 محايد 0.99 3.22 شروط الترقية والتقدـ بالنسبة لؾ واضحة 23
 2 عالية 0.86 3.44 تحقؽ الترقية بالنسبة لؾ مبدأ تكافؤ الفرص 24
 1 عالية 1.01 3.51 يساعد نظاـ الترقية في استقرارؾ الوظيفة 25
 4 متوسطة 0.74 3.29 : نظـ الترقية والتقدـ الوظيفي(6)البعد
 1 عالية 0.82 3.95 الرضا عف مينة التدريستشعر ب 26
 2 عالية 0.99 3.68 احتمالية اف توصي بيا صديؽ او زميؿ 27
 4 متوسطة 1.25 3.02 لا تفكر في البحث عف عمؿ بديؿ 28
متوسطة 1.13 3.11 تتوق  مستقبؿ أفضؿ مف ىذه الوظيفة 29

 د
3 

 3 ؽمواف 0.56 3.44 الوظيفي الأماف والاستقرار: (7)البعد
 // متوسطة 0.43 3.23 الرضا الوظيفيالمحور الأوؿ: 

 spssالطالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات  مف إعدادالمصدر: 
 ةخصية والعممي  وازف بيف الحياة الش  (: الت  1البعد)

محايػػػد" “ن حػػػظ أف معظػػػـ متوسػػػطات ىػػػذا البعػػػد جػػػاءت باتجػػػاه البػػػديؿ (أعػػػ ه 12-1مػػػف لاػػػ ؿ الجػػػدوؿ رقػػػـ )
(، )مػػػا يعنػػػي أف ىنػػػاؾ تجػػػانس فػػػي إجابػػػات أفػػػراد عينػػػة 0.66(، وانحػػػراؼ قػػػدر بػػػػػ )2.94ـ بمػػػا )عػػػا بمتوسػػػط

 حوؿ النتائج الإحصائية ليذا البعد كما يمي:  أىـ الم حظاتالدراسة(، ويمكف الإشارة إلى 
مػا يمتمكػوف  نػاالأسػاتذة أحياأف  ( وىذا ما يدؿ عمى3.31( بدرجة موافقة )1( في المرتبة )1حممت العبارة رقـ )-

( بدرجػة موافقػة 4( فػي الترتيػب الرابػ  )4وقت كافي لاارج العمؿ لمتفػرغ لحيػاتيـ الشلاصػية ، وحمػت العبػارة رقػـ )
 .لا يمكنيـ اللاروج في أوقات العمؿ الرسمية لأمور شلاصية لأساتذة عمى أنا( وىذا ما يدؿ 2.48)

لحياة الشلاصية والعممية مػف وجيػة نظػر أفػراد عينػة نستنتج مف لا ؿ ما سبؽ أف مستوى التوازف بيف االتفسير :
 الدراسة متوسط.

 الاجتماعية (: العلاقات2البعد)
( باتجػػاه البػديؿ "موافػػؽ"، 3.56) البعػػد بمػان حػػظ أف المتوسػط العػػاـ ليػذا (أعػ ه 12-1مػف لاػػ ؿ الجػدوؿ رقػػـ )

أىػـ ة الدراسػة(، ويمكػف الإشػارة إلػى (، )مػا يعنػي أف ىنػاؾ تجػانس فػي إجابػات أفػراد عينػ0.68وانحراؼ قدر بػػػ )
 حوؿ النتائج الإحصائية ليذا البعد كما يمي:  الم حظات

( وىػػذا مػػا يػػدؿ عمػػى أف  ىنػػاؾ ع قػػة وديػػة بػػيف 4.22( بدرجػػة موافقػػة )1( فػػي المرتبػػة )7حممػػت العبػػارة رقػػـ )-
وىػػػذا مػػا يػػػدؿ عمػػػى  أف الجػػػو  (2.93( بدرجػػة موافقػػػة )4( فػػػي الترتيػػػب الرابػػػ  )8الأسػػاتذة، وحمػػػت العبػػػارة رقػػـ )

 .السائد في المؤسسة أحيانا ما يحفز عمى العمؿ
 نستنتج مف لا ؿ ما سبؽ أف مستوى الع قات الاجتماعية مف وجية نظر أفراد عينة الدراسة مرتف .التفسير :
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 .الرواتب والمكاف ت(: 3البعد)
محايػػػد" “بعػػػد جػػػاءت باتجػػػاه البػػػديؿ ن حػػػظ أف معظػػػـ متوسػػػطات ىػػػذا ال(أعػػػ ه 12-1مػػػف لاػػػ ؿ الجػػػدوؿ رقػػػـ )

(، )مػػػا يعنػػػي أف ىنػػػاؾ تجػػػانس فػػػي إجابػػػات أفػػػراد عينػػػة 0.81(، وانحػػػراؼ قػػػدر بػػػػػ )3.15عػػػاـ بمػػػا ) بمتوسػػػط
 حوؿ النتائج الإحصائية ليذا البعد كما يمي:  أىـ الم حظاتالدراسة(، ويمكف الإشارة إلى 

( وىذا ما يدؿ عمػى أف الدرجػة الوظيفيػة للأسػاتذة 3.48ة )( بدرجة موافق1( في المرتبة )10حممت العبارة رقـ )-
( وىذا ما يدؿ 2.73( بدرجة موافقة )4( في الترتيب الراب  )9تتوافؽ  م  مؤى تيـ العممية ، وحمت العبارة رقـ )

 .عمى  أف الأساتذة يشعروف بدرجة متوسطة بالرضا عف سياسة الأجور المتبعة
 مف وجية نظر أفراد عينة الدراسة متوسط. والمكافئاتبؽ أف مستوى الرواتب نستنتج مف لا ؿ ما سالتفسير : 

 الأمف والس مة المينية(: 4البعد)
محايػػػد" “ن حػػػظ أف معظػػػـ متوسػػػطات ىػػػذا البعػػػد جػػػاءت باتجػػػاه البػػػديؿ (أعػػػ ه 12-1مػػػف لاػػػ ؿ الجػػػدوؿ رقػػػـ )

تجػػػانس فػػػي إجابػػػات أفػػػراد عينػػػة (، )مػػػا يعنػػػي أف ىنػػػاؾ 0.70(، وانحػػػراؼ قػػػدر بػػػػػ )2.66عػػػاـ بمػػػا ) بمتوسػػػط
 حوؿ النتائج الإحصائية ليذا البعد كما يمي:  أىـ الم حظاتالدراسة(، ويمكف الإشارة إلى 

بيئػة العمػؿ تمبػي  أف ظػروؼ( وىػذا مػا يػدؿ عمػى 2.80( بدرجة موافقػة )1( في المرتبة )14حممت العبارة رقـ )-
( 2.60( بدرجػة موافقػة )4( فػي الترتيػب الرابػ  )16ارة رقػـ )وحمػت العبػ المينية،الس مة  متوسطة معاييربدرجة 

 .يتـ مراقبة شروط الس مة بشكؿ مستمر لا عمى أنووىذا ما يدؿ 
نسػػتنتج مػػف لاػػ ؿ مػػا سػػبؽ أف مسػػتوى الأمػػف والسػػ مة المينيػػة مػػف وجيػػة نظػػر أفػػراد عينػػة الدراسػػة التفسػػير :
 متوسط.
 القيادة والإشراؼ(: 5البعد)

موافػػػؽ" “ن حػػػظ أف معظػػػـ متوسػػػطات ىػػػذا البعػػػد جػػػاءت باتجػػػاه البػػػديؿ (أعػػػ ه 12-1رقػػػـ ) مػػػف لاػػػ ؿ الجػػػدوؿ
(، )مػػػا يعنػػػي أف ىنػػػاؾ تجػػػانس فػػػي إجابػػػات أفػػػراد عينػػػة 0.77(، وانحػػػراؼ قػػػدر بػػػػػ )3.64عػػػاـ بمػػػا ) بمتوسػػػط

 حوؿ النتائج الإحصائية ليذا البعد كما يمي:  أىـ الم حظاتالدراسة(، ويمكف الإشارة إلى 
جميػ   الأسػاتذة يحضػروف( وىذا ما يدؿ عمى أف 3.88( بدرجة موافقة )1( في المرتبة )17ت العبارة رقـ )حمم-

( بدرجػػػة موافقػػػة 5( فػػػي الترتيػػػب اللاػػػامس )21الاجتماعػػػات التػػػي يعقػػػدىا مػػػدير المؤسسػػػة ، وحمػػػت العبػػػارة رقػػػـ )
 .مط الاشراؼ( وىذا ما يدؿ عمى  أف الأساتذة يشعروف بدرجة متوسطة بالرضا عف ن3.28)
 نستنتج مف لا ؿ ما سبؽ أف مستوى القيادة والاشراؼ مف وجية نظر أفراد عينة الدراسة مرتف .التفسير : 

 (: نظـ الترقية والتقدـ الوظيفي6البعد)
محايػػػد" “ن حػػػظ أف معظػػػـ متوسػػػطات ىػػػذا البعػػػد جػػػاءت باتجػػػاه البػػػديؿ (أعػػػ ه 12-1مػػػف لاػػػ ؿ الجػػػدوؿ رقػػػـ )

(، )مػػػا يعنػػػي أف ىنػػػاؾ تجػػػانس فػػػي إجابػػػات أفػػػراد عينػػػة 0.74(، وانحػػػراؼ قػػػدر بػػػػػ )3.29عػػػاـ بمػػػا ) بمتوسػػػط
 حوؿ النتائج الإحصائية ليذا البعد كما يمي:  أىـ الم حظاتالدراسة(، ويمكف الإشارة إلى 
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الترقيػة يسػاعد فػي  أف نظػاـ( وىػذا مػا يػدؿ عمػى 3.51( بدرجػة موافقػة )1( فػي المرتبػة )25حممت العبارة رقـ )-
( وىذا ما يدؿ عمى  أف 3.00( بدرجة موافقة )4( في الترتيب الراب  )22وحمت العبارة رقـ ) الوظيفي،لاستقرار ا

 .الأساتذة يشعروف بدرجة متوسطة بالرضا عف أليات الترقية
نستنتج مف لا ؿ مػا سػبؽ أف مسػتوى نظػـ الترقيػة والتقػدـ الػوظيفي مػف وجيػة نظػر أفػراد عينػة الدراسػة التفسير :

 توسط.م
 الأماف والاستقرار الوظيفي(: 7البعد)

موافػػػؽ" “ن حػػػظ أف معظػػػـ متوسػػػطات ىػػػذا البعػػػد جػػػاءت باتجػػػاه البػػػديؿ (أعػػػ ه 12-1مػػػف لاػػػ ؿ الجػػػدوؿ رقػػػـ )
(، )مػػػا يعنػػػي أف ىنػػػاؾ تجػػػانس فػػػي إجابػػػات أفػػػراد عينػػػة 0.56(، وانحػػػراؼ قػػػدر بػػػػػ )3.44عػػػاـ بمػػػا ) بمتوسػػػط

 حوؿ النتائج الإحصائية ليذا البعد كما يمي:  لم حظاتأىـ االدراسة(، ويمكف الإشارة إلى 
يشػعروف بالرضػا  أف الأسػاتذة( وىذا ما يدؿ عمى 3.95( بدرجة موافقة )1( في المرتبة )26حممت العبارة رقـ )-

 عمى أف( وىذا ما يدؿ 3.02( بدرجة موافقة )4( في الترتيب الراب  )28عف مينة التدريس ، وحمت العبارة رقـ )
 .ساتذة أحيانا ما يفكروف في عمؿ بديؿ الأ

نسػػتنتج مػف لاػػ ؿ مػػا سػبؽ أف مسػػتوى الأمػاف والاسػػتقرار الػوظيفي مػػف وجيػة نظػػر أفػراد عينػػة الدراسػػة التفسػير :
 مرتف .
 الرضا الوظيفي(: 1)المحور

راؼ (، وانحػ3.23ن حػظ أف المتوسػط العػاـ لمحػور الرضػا الػوظيفي بمػا )(أعػ ه 12-1مف لا ؿ الجػدوؿ رقػـ )
(، )مػػا يعنػػي أف ىنػػاؾ تجػػانس فػػي إجابػػات أفػػراد عينػػة الدراسػػة(، ويمكػػف أف نسػػتنتج مػػف لاػػ ؿ مػػا 0.43قػػدر بػػػػ )

 سبؽ أف مستوى الرضا الوظيفي مف وجية نظر أفراد عينة الدراسة متوسط.
 تحميؿ الإحصائي لمحور الأداء الوظيفي._2.2

 افات المعيارية لمحور الأداء الوظيفي( : يوضح المتوسطات الحسابية والانحر 14-1جدوؿ رقـ )
الرقـ 
في 
الاستب
 ياف

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراؼ 
 الرتبة الدرجة المعياري

 4 عالية 0.65 3.97 تمتزـ بتأدية أعمالؾ بكفاءة وفعالية 30
 2 عالية 0.61 4.11 تمتزـ بتطبيؽ قوانيف وأنظمة المؤسسة 31
ء أثنػػاء تأديػػة تحػػرص عمػػى عػػدـ ارتكػػاب الألاطػػا 32

 ميامؾ
 1 عالية 0.62 4.20

تتقبؿ الم حظات التي يبػدييا مػديرؾ فػي اسػموب  33
 عممؾ

 3 عالية 0.63 4.08
 3 عالية 0.82 4.08 تتناقش م  زم ئؾ طرؽ وأدوات تحسيف الاداء 34
 5 عالية 0.82 3.91 لتقديـ دروس دعـ لتحسيف النتائجالجاىزية  يؾلد 35
 6 متوسطة 1.01 2.91 لوسائؿ البيداغوجية لتأدية عممؾتوفر الادارة ا 36
 1 موافؽ عالية 4.20 تلاطط مسبقا لموصوؿ الى الاداء الجيد 37
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 // عالية 0.49 3.93 الأداء الوظيفي: المحور الثاني
 spssإعداد الطالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر: مف

 الأداء الوظيفي(: 2)المحور
ن حػػظ أف معظػػـ متوسػػطات ىػػذا المحػػور جػػاءت باتجػػاه البػػديؿ "موافػػؽ"  أعػػ ه  (13-1ـ )مػػف لاػػ ؿ الجػػدوؿ رقػػ
(، )مػػػا يعنػػػي أف ىنػػػاؾ تجػػػانس فػػػي إجابػػػات أفػػػراد عينػػػة 0.49(، وانحػػػراؼ قػػػدر بػػػػػ )3.93بمتوسػػػط عػػػاـ بمػػػا )

 الدراسة(، ويمكف الإشارة إلى أىـ  الم حظات حوؿ النتائج الإحصائية ليذا المحور كما يمي: 
( وىػذا مػا يػدؿ عمػى 4.20( بدرجػة موافقػة )1( فػي المرتبػة )37( و العبارة رقـ )32ممت كؿ مف العبارة رقـ )ح-

أف  الأساتذة يحرصوف  عمى عدـ ارتكاب الألاطاء أثنػاء تأديػة ميػاميـ و يلاططػوف  مسػبقا لموصػوؿ إلػى الأداء 
( وىػذا مػا يػدؿ عمػى  أف الإدارة 2.91قػة )( بدرجػة مواف6( فػي الترتيػب السػادس )36الجيد ، وحمت العبػارة رقػـ )

 .أحيانا ما توفر الوسائؿ البيداغوجية للأساتذة لتأدية عمميـ
 نستنتج مف لا ؿ ما سبؽ أف مستوى الأداء الوظيفي مف وجية نظر أفراد عينة الدراسة مرتف .التفسير :

 فرضيات الدراسة_3
 ئيسيةالر   الفرضية ختبارا_1.3

 :ليذه الدراسة عمى نصت الفرضية الرئيسية 
 " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمرضا الوظيفي عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي".

 صياغة الفرضيتيف التاليتيف: التاب  تـلإجراء الاتبار الانحدار اللاطي البسيط ولدراسة اثر المتغير المستقؿ عمى 
H0التعميـ الثانوي". الوظيفي لأساتذةي عمى الأداء : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمرضا الوظيف 
H1 التعميـ الثانوي".  الوظيفي لأساتذة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمرضا الوظيفي عمى الأداء 
 تائج موضحة في الجدوؿ التالي :و النّ 

 رئيسيةنتائج اختبار الفرضية ال ( :14-1جدوؿ رقـ )

 (14-1رقػػػـ ) جػػػدوؿ
مستوى  Fقيمة  الأداء الوظيفي  الخطييمثؿ الانحدار 

مستوى  Tقيمة  الدلالة
 نوع الارتباط الدلالة

 RSquar= 0.15 الرضا الوظيفي
R= 0.39 

 معنوي 0.00 2.81 0.00 7.89
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 spssإعداد الطالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر: مف

 
 الػػػوظيفي والأداءالرضػػػا رتبػػػاط بػػػيف ( أعػػػ ه ن حػػػظ أف قيمػػػة معامػػػؿ الا14-1مػػػف لاػػػ ؿ الجػػػدوؿ رقػػػـ )        

أي انػػو كممػػا ارتفعػػت درجػػات الرضػػا الػػوظيفي كممػػا ارتفعػػت ،موجبػػة وطرديػػة( وىػػي قيمػػة 0.39) الػػوظيفي بمغػػت
 15حػوالي  الػوظيفي يفسػر أف الرضاأي   SquarR0.15= في حيف بمغت قيمة  معيا درجات الأداء الوظيفي،

( وىي قيمة دالة إحصائية عند 7.89( حيث بمغت )Fما أكدتو قيمة ) االوظيفي وىذالأداء بالمئة مف التبايف في 
 الانحدار معنوي . أف(، مما يدؿ عمى 0.05مستوى الدلالة )

(، ومنػو تػـ 0.05وىي قيمة دالة احصػائيا عنػد مسػتوى الدلالػة ) 2.81( ن حظ أنيا بمغت Tقيمة ) إلىوبالنظر 
القائمػػػة بػػػػػػ " يوجػػػد أثػػػر ذو دلالػػػة  H1البديمػػػة  قبػػػوؿ الفرضػػػيةو رفػػػض الفرضػػػية الصػػػفرية التػػػي تنفػػػي وجػػػود الأثػػػر 

 إحصائية لمرضا الوظيفي عمى أداء الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي ".
 

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى_2.3
 :نصت الفرضية الفرعية الأولى ليذه الدراسة عمى 

الحياة الشلاصية و العممية عمػى الأداء الػوظيفي لأسػاتذة التعمػيـ  " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد التوازف بيف 
 الثانوي".

 صياغة الفرضيتيف التاليتيف: التاب  تـلإجراء الاتبار الانحدار اللاطي البسيط ولدراسة اثر المتغير المستقؿ عمى 
H0داء الػػوظيفي لأسػػاتذة : لا يوجػػد أثػػر ذو دلالػػة إحصػػائية لبعػػد التػػوازف بػػيف الحيػػاة الشلاصػػية والعمميػػة عمػػى الأ

 التعميـ الثانوي ".
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H1 يوجػػد أثػػر ذو دلالػػة إحصػػائية لبعػػد التػػوازف بػػيف الحيػػاة الشلاصػػية و العمميػػة عمػػى الأداء الػػوظيفي لأسػػاتذة :
 التعميـ الثانوي ". 

 و النّتائج موضحة في الجدوؿ التالي :
 الفرعية الأولىنتائج اختبار  ( :14-1جدوؿ رقـ )

 (15-1) جػػػدوؿ رقػػػـ
مستوى  Fقيمة  الأداء الوظيفي الخطي يمثؿ الانحدار 

مستوى  Tقيمة  الدلالة
 الدلالة

نوع 
 الارتباط

التوازف بيف الحيػاة 
 الشخصية والعممية

RSquar= 0.04 
R= 0.22 2.18 0.14 1.47- 0.14 

غير 
 معنوي

 spssإعداد الطالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر: مف
 

 
بعػػد التػػوازف بػػيف الحيػػاة الشلاصػػية ( أعػػ ه ن حػػظ أف قيمػػة معامػػؿ الارتبػػاط بػػيف 15-1ـ )مػػف لاػػ ؿ الجػػدوؿ رقػػ

انػػو كممػػا ارتفعػػت درجػػات التػػوازف بػػيف  ضػػعيفة أيموجبػػة ( وىػػي قيمػػة 0.22بمغػػت )والعمميػػة  والأداء الػػوظيفي  
 SquarR0.04=  فػي حػيف بمغػت قيمػة  الحياة الشلاصػية والعمميػة كممػا ارتفعػت معيػا درجػات الأداء الػوظيفي،

لكف ،الأداء الػػػوظيفيبالمئػػػة مػػػف التبػػػايف فػػػي  0.04 يفسػػػر حػػػواليالتػػػوازف بػػػيف الحيػػػاة الشلاصػػػية والعمميػػػة  أف أي
(، ممػا 0.05دالة إحصائية عنػد مسػتوى الدلالػة )غير ( وىي قيمة 2.18بمغت ) نجد أنيا( Fقيمة ) بالنظر إلى 
 معنوي .غير الانحدار  أفيدؿ عمى 
وىػػػي قيمػػػة غيػػػر دالػػػة احصػػػائيا عنػػػد مسػػػتوى الدلالػػػة  -1.47( ن حػػػظ أنيػػػا بمغػػػت Tقيمػػػة ) لػػػىكػػػذلؾ إ وبػػػالنظر

 إحصائية دلالة ذو أثر القائمة بػػػ " لا يوجد H0الفرضية الصفرية (، ومنو تـ رفض الفرضية البديمة وقبوؿ0.05)
 يـ الثانوي ".عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعم العممية و الشلاصية الحياة بيف التوازف لبعد
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 الفرضية الفرعية الثانية اختبار_3.3
 الع قػات الاجتماعيػة لبعػد إحصػائية دلالػة ذو أثػر : " يوجػدنصت الفرضية الفرعيػة الثانيػة ليػذه الدراسػة عمػى

 عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي".
 صياغة الفرضيتيف التاليتيف: التاب  تـعمى  لإجراء الاتبار الانحدار اللاطي البسيط ولدراسة اثر المتغير المستقؿ

H0عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي ". الع قات الاجتماعية لبعد إحصائية دلالة ذو أثر : لا يوجد 
H1عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي".  الع قات الاجتماعية لبعد إحصائية دلالة ذو أثر : يوجد 

 موضحة في الجدوؿ التالي : و النتائج
 الفرعية الثانيةنتائج اختبار  ( :14-1جدوؿ رقـ )

 (16-1) جػػػدوؿ رقػػػـ
مسػػػػػتوى  Fقيمة  الأداء الوظيفي الخطي يمثؿ الانحدار 

مسػػػػػتوى  Tقيمة  الدلالة
 الدلالة

نػػػػػػػػػػػػػػػػوع 
 الارتباط

العلاقات 
 الاجتماعية

RSquar= 0.27 
R= 0.52 

 معنوي 0.00 4.04 0.00 16.39

 

 
 spssإعداد الطالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات  صدر: مفالم

 
بعػػد الع قػػات الاجتماعيػػة والأداء ( أعػػ ه ن حػػظ أف قيمػػة معامػػؿ الارتبػػاط بػػيف 16-1مػػف لاػػ ؿ الجػػدوؿ رقػػـ )

أي انػػػو كممػػػا ارتفعػػػت درجػػػات الع قػػػات الاجتماعيػػػة كممػػػا ،موجبػػػة وطرديػػػة( وىػػػي قيمػػػة 0.52بمغػػػت )الػػػوظيفي  
 الاجتماعية تفسر  أف الع قاتأي  SquarR0.27= في حيف بمغت قيمة  جات الأداء الوظيفي،ارتفعت معيا در 
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( وىػي قيمػة دالػة 16.39( حيػث بمغػت )F،وىذا ما أكدتو قيمػة )الأداء الوظيفيبالمئة مف التبايف في  27حوالي 
 الانحدار معنوي . أف(، مما يدؿ عمى 0.05إحصائية عند مستوى الدلالة )

(، ومنػو تػـ 0.05وىي قيمة دالة احصػائيا عنػد مسػتوى الدلالػة ) 4.04( ن حظ أنيا بمغت Tقيمة ) لىإوبالنظر 
 دلالػػػة ذو أثػػػر  القائمػػػة بػػػػػػ " يوجػػػد H1البديمػػػة  وقبػػػوؿ الفرضػػػيةرفػػػض الفرضػػػية الصػػػفرية التػػػي تنفػػػي وجػػػود الأثػػػر 

 الثانوي ". عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الع قات الاجتماعية لبعد إحصائية
 الفرضية الفرعية الثالثة اختبار_4.3

الرواتػب والمكافػ ت عمػى  لبعػد إحصػائية دلالػة ذو أثػر يوجػد:"نصت الفرضية الفرعية الثالثة ليذه الدراسػة عمػى 
 الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي".

 صياغة الفرضيتيف التاليتيف: التاب  تـلإجراء الاتبار الانحدار اللاطي البسيط ولدراسة اثر المتغير المستقؿ عمى 
H0الرواتب والمكاف ت عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي". لبعد إحصائية دلالة ذو أثر : لا يوجد 
H1الرواتب والمكاف ت عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي ".  لبعد إحصائية دلالة ذو أثر : يوجد 

 الجدوؿ التالي : و النتائج موضحة في
 
 
 

 الفرعية الثالثةنتائج اختبار  ( :14-1جدوؿ رقـ )

 (17-1) جدوؿ رقـ
مستوى  Fقيمة  الأداء الوظيفي الخطييمثؿ الانحدار 

مستوى  Tقيمة  الدلالة
 نوع الارتباط الدلالة

 RSquar= 0.01 الرواتب والمكافآت
R =0.09 

 معنويغير  0.52 0.64 0.52 0.41

 
 
 
 
 
 
 
 

 spssإعداد الطالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات  صدر: مفالم
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بعػػػد الرواتػػػب والمكافػػػات والأداء ( أعػػػ ه ن حػػػظ أف قيمػػػة معامػػػؿ الارتبػػػاط بػػػيف 17-1مػػػف لاػػػ ؿ الجػػػدوؿ رقػػػـ )
أي انو كمما ارتفعػت درجػات الرواتػب والمكافػات كممػا ارتفعػت ،موجبة ضعيفة( وىي قيمة 0.09بمغت )الوظيفي  

حػوالي  أنالرواتػب والمكافػات  تفسػر أي   SquarR0.01= فػي حػيف بمغػت قيمػة  لأداء الوظيفي،معيا درجات ا
غيػر ( وىػي قيمػة 0.41بمغػت )د أنيػا نجػ( Fقيمة ) لكف بالنظر إلى،الأداء الوظيفيبالمئة مف التبايف في  0.01

 معنوي .غير الانحدار  أف(، مما يدؿ عمى 0.05دالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
(، 0.05وىػػي قيمػػة غيػػر دالػػة احصػػائيا عنػػد مسػػتوى الدلالػػة ) 0.64( ن حػػظ أنيػػا بمغػػت Tقيمػػة ) إلػػىوبػػالنظر 

 لبعػػد إحصػػائية دلالػػة ذو أثػػر القائمػػة بػػػػػ " لا يوجػػد H0الصػػفرية  وقبػػوؿ الفرضػػيةومنػػو تػػـ رفػػض الفرضػػية البديمػػة 
 ". الرواتب والمكاف ت عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي

 الفرضية الفرعية الرابعة اختبار_5.3
الأمػف والسػ مة المينيػة  لبعػد إحصائية دلالة ذو أثر : " يوجدنصت الفرضية الفرعية الرابعة ليذه الدراسة عمى 

 عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي".
 تـ صياغة الفرضيتيف التاليتيف:لتاب  اثر المتغير المستقؿ عمى الإجراء الاتبار الانحدار اللاطي البسيط ولدراسة 

H0الأمف والس مة المينية عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي ". لبعد إحصائية دلالة ذو أثر : لا يوجد 
H1الأمف والس مة المينية عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي ".  لبعد إحصائية دلالة ذو أثر : يوجد 

 ج موضحة في الجدوؿ التالي :و النتائ
 رابعةالفرعية النتائج اختبار  ( :14-1جدوؿ رقـ )

يمثػػؿ  (18-1) جػػدوؿ رقػػـ
مستوى  Fقيمة  الأداء الوظيفي الخطي الانحدار 

مستوى  Tقيمة  الدلالة
 الدلالة

نوع 
 الارتباط

الأمف والسلامة 
 المينية

RSquar=0.13 
R =0.37 

 معنوي 0.01 2.61 0.01 6.81
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 spssإعداد الطالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات  لمصدر: مفا

 
بعػد الأمػف والسػ مة المينيػة والأداء ( أع ه ن حػظ أف قيمػة معامػؿ الارتبػاط بػيف 18-1مف لا ؿ الجدوؿ رقـ )

كممػػا  أي انػػو كممػػا ارتفعػػت درجػػات الأمػػف والسػػ مة المينيػػة،موجبػػة وطرديػػة( وىػػي قيمػػة 0.37بمغػػت )الػػوظيفي  
 أنػالأمف والسػ مة المينيػة تفسػر أي  SquarR0.13فػي حػيف بمغػت قيمػة  معيا درجات الأداء الوظيفي، ارتفعت
( وىػي قيمػة دالػة 6.81( حيػث بمغػت )F،وىػذا مػا أكدتػو قيمػة )الأداء الوظيفيبالمئػة مػف التبػايف فػي  13حػوالي 

 الانحدار معنوي. أف (، مما يدؿ عمى0.05إحصائية عند مستوى الدلالة )
(، ومنػو تػـ 0.05وىي قيمة دالة احصػائيا عنػد مسػتوى الدلالػة ) 2.61( ن حظ أنيا بمغت Tقيمة ) إلىلنظر وبا

 دلالػة ذو أثػر القائمػة بػػػػ " يوجػد H1الفرضػية البديمػة  رفػض الفرضػية الصػفرية التػي تنفػي وجػود الأثػر وقبػوؿ
 التعميـ الثانوي ". الأمف والس مة المينية عمى الأداء الوظيفي لأساتذة لبعد إحصائية

 الفرضية الفرعية الخامسة اختبار_6.3
عمػى  القيػادة والإشػراؼ لبعػد إحصػائية دلالػة ذو أثػر يوجػد:"نصت الفرضية الفرعية الخامسة ليذه الدراسة عمػى 

 الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي".
 صياغة الفرضيتيف التاليتيف: التاب  تـقؿ عمى لإجراء الاتبار الانحدار اللاطي البسيط ولدراسة اثر المتغير المست

H0عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي ". الإشراؼ القيادة و لبعد إحصائية دلالة ذو أثر : لا يوجد 
H1عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي ".  القيادة والإشراؼ لبعد إحصائية دلالة ذو أثر : يوجد 

 وضحة في الجدوؿ التالي :و النتائج م
 الفرعية الخامسةنتائج اختبار  ( :14-1جدوؿ رقـ )

 (19-1) جػػػدوؿ رقػػػـ
 Fقيمة  الأداء الوظيفي الخطي يمثؿ الانحدار 

مسػػػػػػػػػػػتوى 
 Tقيمة  الدلالة

مسػػػػػػػػػػػتوى 
 الدلالة

نػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع 
 الارتباط
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 RSquar 0.15 القيادة والإشراؼ
R 0.39 

 معنوي 0.00 2.80 0.00 7.88

 

 
 spssإعداد الطالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر: مف

 
بعد القيادة والاشراؼ والأداء الوظيفي  ( أع ه ن حظ أف قيمة معامؿ الارتباط بيف 19-1مف لا ؿ الجدوؿ رقـ )

أي انػػػو كممػػػا ارتفعػػػت درجػػػات القيػػػادة والاشػػػراؼ كممػػػا ارتفعػػػت معيػػػا ،موجبػػػة وطرديػػػة( وىػػػي قيمػػػة 0.39بمغػػػت )
بالمئػة  15حػوالي  القيػادة والاشػراؼ تفسػر  أفأي  SquarR0.15في حيف بمغت قيمػة  ظيفي،درجات الأداء الو 
( وىػػػي قيمػػػة دالػػػة إحصػػػائية عنػػػد 7.88( حيػػػث بمغػػػت )F،وىػػػذا مػػػا أكدتػػػو قيمػػػة )الأداء الوظيفيمػػػف التبػػػايف فػػػي 
 الانحدار معنوي . أف(، مما يدؿ عمى 0.05مستوى الدلالة )

(، ومنػو تػـ 0.05وىي قيمة دالة احصػائيا عنػد مسػتوى الدلالػة ) 2.80يا بمغت ( ن حظ أنTقيمة ) إلىوبالنظر 
 دلالػػػة ذو أثػػػر القائمػػػة بػػػػػػ " يوجػػػد H1الفرضػػػية البديمػػػة  رفػػػض الفرضػػػية الصػػػفرية التػػػي تنفػػػي وجػػػود الأثػػػر وقبػػػوؿ

 عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي ". القيادة والإشراؼ لبعد إحصائية
 لفرضية الفرعية السادسةا اختبار_7.3

: " يوجػد أثػر ذو دلالػة إحصػائية لبعػد نظػـ الترقيػة والتقػدـ نصت الفرضية الفرعية السادسػة ليػذه الدراسػة عمػى 
 الوظيفي عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي".

 اغة الفرضيتيف التاليتيف:صي التاب  تـلإجراء الاتبار الانحدار اللاطي البسيط ولدراسة اثر المتغير المستقؿ عمى 
H0 لا يوجػػػد أثػػػر ذو دلالػػػة إحصػػػائية لبعػػػد نظػػػـ الترقيػػػة والتقػػػدـ الػػػوظيفي عمػػػى الأداء الػػػوظيفي لأسػػػاتذة التعمػػػيـ :

 الثانوي ".
H1 ظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي ": يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد نظـ الترقية والتقدـ الوظيفي عمى الأداء الو 

 وضحة في الجدوؿ التالي :و النتائج م
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 الفرعية السادسةنتائج اختبار  ( :14-1جدوؿ رقـ )
يمثؿ  (20-1) جدوؿ رقـ

مستوى  Fقيمة  الأداء الوظيفي الخطيالانحدار 
 الدلالة

مستوى  Tقيمة 
 الدلالة

نوع 
 الارتباط

 RSquar 0.10 نظـ لترقية والتقدـ الوظيفي
R 0.33 

 معنوي 0.02 2.29 0.02 5.27

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 spssالمصدر: مف إعداد الطالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات مف 
 

بعػد نظػـ الترقيػة والتقػدـ الػوظيفي والأداء ( أع ه ن حظ أف قيمة معامػؿ الارتبػاط بػيف 20-1لا ؿ الجدوؿ رقـ )
لػػوظيفي  أي انػػو كممػػا ارتفعػػت درجػػات نظػػـ الترقيػػة والتقػػدـ ا،موجبػػة وطرديػػة( وىػػي قيمػػة 0.33بمغػػت )الػػوظيفي  

أنػػػنظـ الترقيػػػة والتقػػػدـ أي  SquarR0.10فػػػي حػػػيف بمغػػػت قيمػػػة  كممػػػا ارتفعػػػت معيػػػا درجػػػات الأداء الػػػوظيفي،
( 5.27( حيػث بمغػت )F،وىػذا مػا أكدتػو قيمػة )الأداء الوظيفيبالمئػة مػف التبػايف فػي  10حوالي  الوظيفي تفسر 

 الانحدار معنوي . أفى (، مما يدؿ عم0.05وىي قيمة دالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
(، ومنػو تػـ 0.05وىي قيمة دالة احصػائيا عنػد مسػتوى الدلالػة ) 2.29( ن حظ أنيا بمغت Tقيمة ) إلىوبالنظر 

القائمػػػة بػػػػػػ " يوجػػػد أثػػػر ذو دلالػػػة  H1البديمػػػة  وقبػػػوؿ الفرضػػػيةرفػػػض الفرضػػػية الصػػػفرية التػػػي تنفػػػي وجػػػود الأثػػػر 
 يفي عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي ".إحصائية لبعد نظـ الترقية والتقدـ الوظ

 الفرضية الفرعية السابعة اختبار_8.3
: " يوجػػد أثػػر ذو دلالػػة إحصػػائية لبعػػد الأمػػاف والاسػػتقرار نصػػت الفرضػػية الفرعيػػة السػػابعة ليػػذه الدراسػػة عمػػى
 الوظيفي عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي".

 صياغة الفرضيتيف التاليتيف: التاب  تـر اللاطي البسيط ولدراسة اثر المتغير المستقؿ عمى لإجراء الاتبار الانحدا
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H0وظيفي لأسػػػاتذة التعمػػػيـ : لا يوجػػػد أثػػػر ذو دلالػػػة إحصػػػائية لبعػػػد الأمػػػاف والاسػػػتقرار الػػػوظيفي عمػػػى الأداء الػػػ
 الثانوي"

H1الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي ".  : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الأماف والاستقرار الوظيفي عمى 
 و النتائج موضحة في الجدوؿ التالي :

 الفرعية السابعةنتائج اختبار  ( :14-1جدوؿ رقـ )

 (21-1) جػػػػػدوؿ رقػػػػػـ
 Fقيمة  الأداء الوظيفي الخطي يمثؿ الانحدار 

مستوى 
 الدلالة

 Tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

نوع 
 الارتباط

الاستقرار  الأماف و
 ظيفيالو 

RSquar 0.017 
R 0.12 

0.73 0.39 0.85 0.39 
غير 
 معنوي

 
 spssإعداد الطالبتيف، بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر: مف

بعػػد الأمػػاف والاسػػتقرار الػػػوظيفي ( أعػػػ ه ن حػػظ أف قيمػػة معامػػؿ الارتبػػاط بػػػيف 21-1مػػف لاػػ ؿ الجػػدوؿ رقػػـ )
أي انػػػو كممػػػا ارتفعػػػت درجػػػات الأمػػػاف والاسػػػتقرار ،موجبػػػة ضػػػعيفة( وىػػػي قيمػػػة 0.12بمغػػػت )والأداء الػػػوظيفي  

أنالأمػاف والاسػتقرار أي SquarR0.01فػي حػيف بمغػت قيمػة  الوظيفي كمما ارتفعت معيا درجػات الأداء الػوظيفي،
نجػد أنيػا بمغػت ( Fقيمػة ) لكف بالنظر إلػى ،الأداء الوظيفيبالمئة مف التبايف في  0.01حوالي  الوظيفي  يفسر 

 معنوي .غير الانحدار  أف(، مما يدؿ عمى 0.05دالة إحصائية عند مستوى الدلالة )غير ة ( وىي قيم0.73)
(، 0.05وىػػي قيمػػة غيػػر دالػػة احصػػائيا عنػػد مسػػتوى الدلالػػة ) 0.85( ن حػػظ أنيػػا بمغػػت Tقيمػػة ) إلػػىوبػػالنظر 

و دلالػػة إحصػػائية لبعػػد القائمػػة بػػػػػ " لا يوجػػد أثػػر ذ H0ومنػػو تػػـ رفػػض الفرضػػية البديمػػة وقبػػولا لفرضػػية الصػػفرية 
 الأماف والاستقرار الوظيفي عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي
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 :خلاصة الفصؿ 
عمػيـ نػة مػف أسػاتذة التّ عيّ ارسة الميدانية التي أجريت عمى مدّ لالملاصص  طبيقيالتّ ىذا الفصؿ  نياية في          

دراسػػتنا بتطبيقيػػا عمػػى  جابػػة عػػف إشػػكاليةفػػي جمػػ  البيانػػات بغيػػة الإوقػػد قمنػػا بالاعتمػػاد عمػػى الاسػػتمارة ، انويالثػّػ
حيػث قمنػا بدراسػة الع قػة بػيف المتغيػريف والاتبػار الفرضػيات الدراسػة و تحميميػا باسػتلاداـ الفرضػية  الواق  العممي

 الصفرية والفرضية البديمة واعتمادا عمى نتائج الجداوؿ السابقة 
عمػػى  بأبعػػاده د أثػػر ذو دلالػػة إحصػػائية لمرضػػا الػػوظيفيو جػػفػػي و ة، تمثمػػت تػػـ اسػػتلا ص عػػدد مػػف النقػػاط الميمػػ
، بعػػد الرواتػػب   العمميػػةبػػيف الحيػػاة الشلاصػػية و ، ماعػػدا بعػػد التػػوازف بػػيف الأداء الػػوظيفي لأسػػاتذة التعمػػيـ الثػػانوي

في لأسػاتذة التعمػيـ الأداء الػوظيعمػى  أثر ذو دلالة إحصائيةف  يوجد  بعد الأماف والاستقرار الوظيفيو والمكاف ت 
 الثانوي.

 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 خاتمة 
 
 
 
 
 
 



 

 خاتمة
 باعتبػػارداء المػوارد البشػرية فػي المؤسسػات أفي عمػى يضػا الػوظىػدفنا مػف لاػ ؿ دراسػة مػدى تػأثير الرّ إفّ        
ىػػػػػدافيا أاويػػػػػة  لبنػػػػػاء وتحقيػػػػػؽ ىػػػػػو حجػػػػػر الزّ  عمػػػػػى العمػػػػػوـ والأسػػػػػتاذ عمػػػػػى اللاصػػػػػوص ف العنصػػػػػر البشػػػػػري أ
  .ميامو بفعالية  وتأديةصبح  رضاه ضرورة حتمية  لضماف أو ، استراتيجياتياو 

ولتتمكف المؤسسة مف الحصوؿ عمى مبتغاىا وجب الاىتماـ بجمي  العوامؿ المػؤثرة فػي رضػا موظفييػا سػواء     
 عوامؿ معنوية أو مادية أو ببيئة العمؿ.

اىيمي لمموضػػػػوع وتمحػػػػيص الدراسػػػػات السػػػػابقة ولتحقيػػػػؽ ىػػػػدؼ الدراسػػػػة تػػػػـ عػػػػرض الإطػػػػار النظػػػػري و المفػػػػ    
والاستفادة منيا في صياغة الاشكالية ثـ عرض الاطار الميداني والذي يعتبر تجسدا للإطار المفػاىيمي والنّظػري 

   توصمنا إلى مجموعة مف النتائج والاقتراحات. ،عمى أرض الواق 
 الن ظري: الجانبنتائج  :أولا

نتاجيتو الموظؼ لاستقرار ضا الوظيفي مفتاحًايُعدّ الرّ   وبيئتو وزم ئو ورؤسائو عممو عف ضابالرّ  يشعر فعندما ،وا 
لا صو التزامو يزداد وراتبو ،العمؿ  مف فوائده مف ل ستفادة الوظيفي ضاالرّ  لتعزيز المنظمات تسعى لذلؾ ،وا 
 .الموظفيف دوراف انلافاض إلى العمؿ جودة وتحسيف الإنتاجية زيادة

 والزم ء الرؤساء م  الع قات، العمؿ بيئة، الترقيات ،الأجر :أىميا، العوامؿ مف بالعديد الرضا مستويات وتتأثر
 .التطوير فرص، والحياة العمؿ بيف التوازف،

 نتائج الدراسة الميدانيةثانيا: 
وىذا راجػ  إلػى تسػجيؿ اسػتجابة متوسّػطة :مستوى الرضا الوظيفي لدى أساتذة التعميـ الثانوي متوسط .1

 ( جاءت مرتفعة 7، 2،5في حيف أف الأبعاد رقـ) ( مستوى متوسّط، 6، 4، 3،  1لأبعاد) رقـ:في ا
يدؿّ عمى أف تأدية ميػاميـ بكفػاءة  ، وىذا مامستوى الأداء الوظيفي لدى أساتذة التعميـ الثانوي مرتف  .2

 و فعاليّة، و يمتزموف بتطبيؽ كؿّ مف القواعد والأنظمة
 .لمرضا الوظيفي عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوييوجد أثر ذو دلالة إحصائية  .3
لا يوجػػد أثػػر ذو دلالػػة إحصػػائية لبعػػد التػػوازف بػػيف الحيػػاة الشلاصػػية و العمميػػة عمػػى الأداء الػػوظيفي  .4

 .لأساتذة التعميـ الثانوي
 يـ الثانوي.يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الع قات الاجتماعية عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعم .5
 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرواتب والمكاف ت عمى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي. .6
يوجػػػد أثػػػر ذو دلالػػػة إحصػػػائية لبعػػػد الأمػػػف والسػػػ مة المينيػػػة عمػػػى الأداء الػػػوظيفي لأسػػػاتذة التعمػػػيـ  .7

 الثانوي.
 مى الأداء الوظيفي لأساتذة التعميـ الثانوي.يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد القيادة و الإشراؼ ع .8



 ........................................................................................لااتمة

 

يوجد أثر ذو دلالة إحصػائية لبعػد نظػـ الترقيػة والتقػدـ الػوظيفي عمػى الأداء الػوظيفي لأسػاتذة التعمػيـ  .9
 الثانوي.

لا يوجد أثػر ذو دلالػة  إحصػائية لبعػد الأمػاف والاسػتقرار الػوظيفي عمػى الأداء الػوظيفي لأسػاتذة  .10
 التعميـ الثانوي

 التوصيات والاقتراحات :ثالثا
تعػػػد  بيئػػػة عمػػػؿ مػػػف أىػػػـ العوامػػػؿ التػػػي يمكػػػف أف تػػػؤثر سػػػمبا أو إيجابػػػا عمػػػى قػػػدرة الأسػػػتاذ وأداء ميامػػػو       .1

 بكفاءة وفعالية لذا مف الميـ أف توفر الإدارة التعميمية بيئة عمؿ إيجابية مف لا ؿ : 
 يالإدار  والطاقـ التربوي الطاقـ بيف والتعاوف التواصؿ تعزيز. 
  توفير المواد الأزمة لتسييؿ عمؿ الأستاذ. 
  إتاحة الفرصة لممشاركة في اتلااذ القرارات التي تؤثر عمى عمميـ. 
  العمؿ عمى تقميؿ الصراعات في بيئة العمؿ. 
  إدراؾ أف نجاح أىداؼ المؤسسة مرىوف بمدى تعاوف الطاقـ الإداري والتربوي. 

 سيف أداء وجودة التعميـ  مف لا ؿ :تمعب العوامؿ المادية  دورا بارزا في تح .2
  .ضماف رواتب تنافسية تتناسب م  مسؤوليات الأستاذ 
  تػػوفير مزايػػا يحتاجيػػا لضػػماف حيػػاة كريمػػة مثػػؿ  التػػأميف الصػػحي شػػامؿ  و الإجػػازات المدفوعػػة

 والمعاش التقاعدي.
  .إعادة بناء منظومة الحوافز والأجور  تتناسب م  احتجاجات المعيشة 

مؿ المعنوية  دورا ىاما في أداء الأسػتاذ لػذا وجػب تعزيزىػا مػف اجػؿ لامػؽ بيئػة تعمميػة ايجابيػة تمعب العوا .3
 تساىـ في تحسيف الأداء وتحقيؽ أفضؿ النتائج التّعميمية مف لا ؿ :

 تعزيز مكانة الأستاذ في المجتم  باعتباره مف أىـ مقومات النجاح. 
   نشر الوعي بأىمية دور الأستاذ في بناء المجتم. 
 .الوقوؼ عمى العوامؿ الّتي تعمؿ عمى لامؽ حالات عدـ الرّضا 

 ا:كفاؽ البحثرابع
وفي لاتاـ ىذه الدراسة وبعد الوصوؿ إلى النتائج السابقة لمبحث, فتحت دراستنا رفاقا جديدة لمدراسة والتي يمكف 

 معالجتيا مستقب  لمواصمة البحث عمى سبيؿ المثاؿ:
 المتميّز.ع قة الرّضا الوظيفي بالأداء  .1

 تأثير التطوير التنظيمي عمى أداء العامميف. .2
 التّعرؼ عمى العوامؿ التي تساعد في رف  مستوى الرّضا الوظيفي و فعاليو أداء الموارد البشرية. .3
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 العممي وزارة التعميـ العالي والبحث
 بالمسيمةجامعة محمد بوضياؼ 

 كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير
  قسـ عموـ التسيير

 
                                 ادارة الموارد البشرية :تخصص

 
 إستمارة إستبياف

 
 
 

 الأستاذ الفاضؿ، الأستاذة الفاضمة تحية طيبة وبعد؛
 

ات نيؿ شيادة ماستر ميني في عموـ في إطار الإعداد لمذكرة التلارج والتي تدلاؿ ضمف متطمب
دراسة ميدانية لثانوية ػػ  تأثير الرضا الوظيفي عمى أداء الموارد البشرية التسيير والموسومة بعنواف:
، يسرنا أف نض  بيف أيديكـ ىذه الاستبانة لغرض تحصيؿ _بف سرور _ الشييديف محمودي وعباسي

و أف تكوف إجابتكـ عمى الأسئمة المطروحة بكؿ المعمومات المطموبة حوؿ الموضوع المذكور، ونرج
 موضوعية، م  العمـ أف المعمومات المدلى بيا سيتـ استلاداميا لغرض البحث العممي فقط.

 نشكركـ مسبقا عمى حسف تعاونكـ وتقبموا منا فائؽ الاحتراـ والتقدير.
 
 

 :إشراؼ الأستاذ                                                         إعداد الطالبتيف:
 فراحتية العيد                                                                          بعمي راضية_
 عبد المطيؼ عائشة_
 

 ( في اللاانة المناسبة.Xالإجابة تكوف بوض  ع مة ) ملاحظة:
 

 2023/2024الموسـ الجامعي:



 

 

 

 المعمومات الشخصية:  :أولا
          استاذ تعميـ ثانوي         استاذ تعميـ ثانوي رئيسي           استاذ تعميـ ثانوي مكوف      ب الحالي:المنص

 الارى             مدرسة عميا             ميندس                  ماستر      ليسانس        المستوى التعميمي:
            50سنة فأكثر  11           سنوات10إلى  6سنوات فأقؿ         مف 5   الخبرة:
 متربص                        مستلامؼ                    مرسـ           الصفة:
 ضا الوظيفي الر  : ثانيا

 خصية والعمميةوازف بيف الحياة الش  الت  البعد الأوؿ: 
موافؽ  الفقرة الرقـ

 بشدة
غير  محايد موافؽ

 موافؽ
وافؽ غير م

 بشدة
      تممؾ وقت كافي لاارج العمؿ لمتفرغ لحياتؾ الشلاصية 01
      تغادر مكاف العمؿ بسيولة عند حدوث طارئ شلاصي 02
      يمكنؾ ألاذ إجازة في أي وقت لمعناية بأحد أفراد الأسرة 03
      يمكنؾ اللاروج في أوقات العمؿ الرسمية لأمور شلاصية 04

 قات الاجتماعيةالعلاالبعد الثاني: 
موافؽ  الفقرة الرقـ

 بشدة
غير  محايد موافؽ

 موافؽ
غير موافؽ 

 بشدة
      يمتاز مناخ عممؾ بتفاع ت اجتماعية ايجابية 05
الع قة  ودية بيف الرؤساء والمرؤوسيف في بيئة عممؾ  وقائمة  06

 عمى الاحتراـ المتبادؿ
     

      توجد ع قة ودية بينؾ وبيف زم ئؾ  07
      الجو السائد في المؤسسة يحفزني عمى العمؿ  08

 واتب والمكافآتالر  البعد الثالث: 
موافؽ  الفقرة الرقـ

 بشدة
غير  محايد موافؽ

 موافؽ
غير موافؽ 

 بشدة
      تشعر بالرضا عف سياسة الاجور المتبعة  09
      تتوافؽ درجتؾ الوظيفية م  مؤى تؾ العممية 10
      عممؾ م  ميولؾ وقدراتؾ وراتبؾ يتوافؽ 11
      تشعر بالرضا عف الع وات والزيادات المضافة لراتبؾ 12

 لامة المينيةالأمف والس  البعد الرابع: 
      تشعر بالرضا اتجاه نظاـ التأمينات الاجتماعية الذي يوفره عممؾ 13
      ظروؼ بيئة العمؿ تمبي معايير الس مة المينية  14
      لدى المؤسسة  نظاـ حماية فعاؿ ضد الحوادث المينية 15
      يتـ مراقبة شروط الس مة بشكؿ مستمر 16



 

 

 

 الخامس:القيادة والإشراؼالبعد 
      أحضر جمي  الاجتماعات التي يعقدىا مدير المؤسسة 17
      ايجابية الادارة في التعامؿ م  مقترحات والشكاوي  18
      مة مديرؾ بمبدأ المساواة والعدؿ تتصؼ معام 19
يطبؽ المدير نظاـ ساعات العمؿ وتوزي  المياـ عمى الجمي   20

 وفؽ القانوف
     

      تشعر بالرضا عف نمط الاشراؼ  21
 السادس:نظـ الترقية والتقدـ الوظيفيالبعد 
      تشعر بالرضا عف أليات الترقية 22
      لنسبة لؾ واضحة شروط الترقية والتقدـ با 23
      تحقؽ الترقية بالنسبة لؾ مبدأ تكافؤ الفرص 24
      يساعد نظاـ الترقية في استقرارؾ الوظيفة 25
 السابع:الأماف والاستقرار الوظيفيالبعد 
      تشعر بالرضا عف مينة التدريس  26
      احتمالية اف توصي بيا صديؽ او زميؿ  27
      البحث عف عمؿ بديؿ لا تفكر في  28
      تتوق  مستقبؿ أفضؿ مف ىذه الوظيفة 29

 الوظيفي : الأداء:ثالثا
موافؽ  الفقرة الرقـ

 بشدة
غير  محايد موافؽ

 موافؽ
غير موافؽ 

 بشدة
      تمتزـ بتأدية أعمالؾ بكفاءة وفعالية 30
      تمتزـ بتطبيؽ قوانيف وأنظمة المؤسسة  31
      ارتكاب الألاطاء أثناء تأدية ميامؾ تحرص عمى عدـ 32
      تتقبؿ الم حظات التي يبدييا مديرؾ في اسموب عممؾ  33
      تتناقش م  زم ئؾ طرؽ وأدوات تحسيف الاداء 34
      لديؾ الجاىزية لتقديـ دروس دعـ لتحسيف النتائج  35
      توفر الادارة الوسائؿ البيداغوجية لتأدية عممؾ 36
      تلاطط مسبقا لموصوؿ الى الاداء الجيد 37

 

 

 

 شكرا عمى حسف تعاممكـ
 
 



 

 

 

 spssملاحق 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.973 4 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.727 4 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.777 4 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.705 4 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.878 5 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.792 4 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.979 4 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.854 29 

 

 

 

 



 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.802 8 

 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 315. 45 971. 125. 45 118. عملٌةوال الشخصٌة الحٌاة بٌن التوازن

 235. 45 968. 065. 45 127. الاجتماعٌة العلاقات

 603. 45 989. 058. 45 131. والمكفات الرواتب

 114. 45 959. 076. 45 125. المهنٌة والسلامة الأمن

 043. 45 993. 088. 45 122. والاشراف القٌادة

200. 45 106. الوظٌفً والتقدم الترقٌة نظم
*

 .972 45 .352 

200. 45 103. الوظٌفً والاستقرار الأمان
*

 .966 45 .199 

200. 45 088. الوظٌفً الرضا
*

 .980 45 .624 

 103. 45 958. 127. 45 119. الوظٌفً الأداء

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 المنصب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 62.2 62.2 62.2 28 ثانوي تعلٌم أستاذ 

 82.2 20.0 20.0 9 رئٌسً ثانوي تعلٌم أستاذ

 100.0 17.8 17.8 8 مكون ثانوي تعلٌم أستاذ

Total 45 100.0 100.0  

 

 التعليمي المستوى

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 22.2 22.2 22.2 10 علٌا مدرسة 

 71.1 48.9 48.9 22 ماستر

 77.8 6.7 6.7 3 مهندس

 95.6 17.8 17.8 8 لٌسانس

 100.0 4.4 4.4 2 أخرى

Total 45 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 المهنية الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 35.6 35.6 35.6 16 فأقل سنوات 

 57.8 22.2 22.2 10 سنوات 10 الى 6 من

 100.0 42.2 42.2 19 فأكثر سنة 11

Total 45 100.0 100.0  

 

 الصفة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 80.0 80.0 80.0 36 مرسم 

 88.9 8.9 8.9 4 متربص

 100.0 11.1 11.1 5 فمستخل

Total 45 100.0 100.0  

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 16764. 1.12457 3.3111 45 1س

 15940. 1.06931 3.2444 45 2س

 15763. 1.05744 3.2000 45 3س

 14031. 94120. 2.0222 45 4س

 15663. 1.05073 3.3778 45 5س

 16081. 1.07872 3.5333 45 6س

 08927. 59882. 4.2222 45 7س

 13633. 91453. 2.9333 45 8س

 16330. 1.09545 2.7333 45 9س

 14779. 99138. 3.4889 45 10س

 15042. 1.00905 3.4000 45 11س

 16514. 1.10782 3.0000 45 12س

 17453. 1.17077 2.6444 45 13س

 15440. 1.03573 2.8000 45 14س

 11586. 77720. 2.6222 45 15س

 12472. 83666. 2.6000 45 16س

 12400. 83182. 3.8889 45 17س

 14055. 94281. 3.5556 45 18س

 15620. 1.04785 3.7556 45 19س

 13633. 91453. 3.7333 45 20س

 14433. 96818. 3.2889 45 21س

 13853. 92932. 3.0000 45 22س

 14869. 99747. 3.2222 45 23س

 12932. 86748. 3.4444 45 24س

 15116. 1.01404 3.5111 45 25س

 12291. 82450. 3.9556 45 26س

 14847. 99595. 3.6889 45 27س



 

 

 

 18665. 1.25207 3.0222 45 28س

 16884. 1.13262 3.1111 45 29س

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 09790. 65674. 3.9778 45 30س

 09113. 61134. 4.1111 45 31س

 09320. 62523. 4.2000 45 32س

 09440. 63325. 4.0889 45 33س

 12236. 82082. 4.0889 45 34س

 12236. 82082. 3.9111 45 35س

 15183. 1.01852 2.9111 45 36س

 11721. 78625. 4.2000 45 37س

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 09920. 66548. 2.9444 45 والعملٌة الشخصٌة الحٌاة بٌن التوازن

 10280. 68961. 3.5167 45 الاجتماعٌة العلاقات

 12136. 81410. 3.1556 45 والمكفات الرواتب

 10511. 70510. 2.6667 45 المهنٌة والسلامة الأمن

 11528. 77329. 3.6444 45 والاشراف القٌادة

 11160. 74865. 3.2944 45 الوظٌفً والتقدم الترقٌة نظم

 08479. 56881. 3.4444 45 الوظٌفً والاستقرار الأمان

 06529. 43797. 3.2381 45 الوظٌفً الرضا

 07321. 49113. 3.9361 45 الوظٌفً الأداء

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 45 3.92904 31.4889 الوظٌفً الأداء

 45 12.77751 94.3111 الوظٌفً الرضا

 

Correlations 

 الوظٌفً الرضا الوظٌفً الأداء 

Pearson Correlation 394. 1.000 الوظٌفً الأداء 

 1.000 394. الوظٌفً الرضا

Sig. (1-tailed) 004. . الوظٌفً الأداء 

 . 004. الوظٌفً الرضا

N 45 45 لوظٌفًا الأداء 

 45 45 الوظٌفً الرضا

 

 

Variables Entered/Removed
a

 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 



 

 

 

الوظٌفً الرضا 1
b

 . Enter 

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary
b

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .394
a

 .155 .136 3.65310 

a. Predictors: (Constant), الوظٌفً الرضا 

b. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

ANOVA
a

 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 105.402 1 105.402 7.898 .007
b

 

Residual 573.842 43 13.345   

Total 679.244 44    

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

b. Predictors: (Constant), الوظٌفً الرضا 

 

Coefficients
a

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 20.065 4.101  4.892 .000 

 007. 2.810 394. 043. 121. الوظٌفً الرضا

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

 

Residuals Statistics
a

 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 27.9384 34.8428 31.4889 1.54774 45 

Residual -8.17798- 10.85027 .00000 3.61135 45 

Std. Predicted Value -2.294- 2.167 .000 1.000 45 

Std. Residual -2.239- 2.970 .000 .989 45 

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 45 3.92904 31.4889 الوظٌفً الأداء

 45 2.66193 11.7778 والعملٌة الشخصٌة الحٌاة بٌن التوازن

 

 



 

 

 

Correlations 

 الوظٌفً الأداء 

 الحٌاة بٌن التوازن

 والعملٌة الشخصٌة

Pearson Correlation 220.- 1.000 الوظٌفً الأداء- 

 1.000 -220.- والعملٌة الشخصٌة الحٌاة بٌن التوازن

Sig. (1-tailed) 073. . الوظٌفً الأداء 

 . 073. العملٌةو الشخصٌة الحٌاة بٌن التوازن

N 45 45 الوظٌفً الأداء 

 45 45 والعملٌة الشخصٌة الحٌاة بٌن التوازن

 

Variables Entered/Removed
a

 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 الحٌاة بٌن التوازن 1

والعملٌة الشخصٌة
b

 
. Enter 

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary
b

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .220
a

 .048 .026 3.87735 

a. Predictors: (Constant), والعملٌة الشخصٌة الحٌاة بٌن التوازن 

b. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

ANOVA
a

 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 32.791 1 32.791 2.181 .147
b

 

Residual 646.454 43 15.034   

Total 679.244 44    

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

b. Predictors: (Constant), والعملٌة الشخصٌة الحٌاة بٌن التوازن 

 

 

 

 

Coefficients
a

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 35.308 2.650  13.324 .000 

 147. -1.477- -220.- 220. -324.- والعملٌة الشخصٌة الحٌاة بٌن التوازن

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 



 

 

 

 

Residuals Statistics
a

 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 29.1467 34.0113 31.4889 .86328 45 

Residual -9.74113- 7.58318 .00000 3.83303 45 

Std. Predicted Value -2.713- 2.922 .000 1.000 45 

Std. Residual -2.512- 1.956 .000 .989 45 

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 45 3.92904 31.4889 الوظٌفً الأداء

 45 2.75846 14.0667 الاجتماعٌة العلاقات

 

Correlations 

 الاجتماعٌة العلاقات الوظٌفً الأداء 

Pearson Correlation 525. 1.000 الوظٌفً الأداء 

 1.000 525. ماعٌةالاجت العلاقات

Sig. (1-tailed) 000. . الوظٌفً الأداء 

 . 000. الاجتماعٌة العلاقات

N 45 45 الوظٌفً الأداء 

 45 45 الاجتماعٌة العلاقات

 

Variables Entered/Removed
a

 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

الاجتماعٌة العلاقات 1
b

 . Enter 

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary
b

 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .525
a

 .276 .259 3.38179 

a. Predictors: (Constant), الاجتماعٌة العلاقات 

b. Dependent Variable: وظٌفًال الأداء 

 

 
ANOVA

a
 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 187.476 1 187.476 16.393 .000
b

 

Residual 491.768 43 11.436   

Total 679.244 44    

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

b. Predictors: (Constant), الاجتماعٌة العلاقات 



 

 

 

Coefficients
a

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 20.963 2.648  7.916 .000 

 000. 4.049 525. 185. 748. الاجتماعٌة العلاقات

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

Residuals Statistics
a

 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 26.2008 35.9288 31.4889 2.06417 45 

Residual -5.94239- 9.30931 .00000 3.34314 45 

Std. Predicted Value -2.562- 2.151 .000 1.000 45 

Std. Residual -1.757- 2.753 .000 .989 45 

a. Dependent Variable: ًالوظٌف الأداء 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 45 3.92904 31.4889 الوظٌفً الأداء

 45 3.25638 12.6222 والمكفات الرواتب

 

Correlations 

 والمكفات الرواتب الوظٌفً الأداء 

Pearson Correlation 098. 1.000 الوظٌفً الأداء 

 1.000 098. والمكفات الرواتب

Sig. (1-tailed) 260. . الوظٌفً الأداء 

 . 260. والمكفات الرواتب

N 45 45 الوظٌفً الأداء 

 45 45 والمكفات الرواتب

 

Variables Entered/Removed
a

 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

والمكفات الرواتب 1
b

 . Enter 

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary
b

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .098
a

 .010 -.013- 3.95524 

a. Predictors: (Constant), والمكفات الرواتب 

b. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 



 

 

 

 

ANOVA
a

 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6.557 1 6.557 .419 .521
b

 

Residual 672.688 43 15.644   

Total 679.244 44    

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

b. Predictors: (Constant), والمكفات الرواتب 

 

Coefficients
a

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 29.993 2.385  12.574 .000 

 521. 647. 098. 183. 119. والمكفات الرواتب

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

Residuals Statistics
a

 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 30.4668 32.2450 31.4889 .38603 45 

Residual -8.94094- 9.53324 .00000 3.91003 45 

Std. Predicted Value -2.648- 1.959 .000 1.000 45 

Std. Residual -2.261- 2.410 .000 .989 45 

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 45 3.92904 31.4889 الوظٌفً الأداء

 45 2.82038 10.6667 المهنٌة والسلامة الأمن

 

Correlations 

 المهنٌة والسلامة الأمن الوظٌفً الأداء 

Pearson Correlation 370. 1.000 الوظٌفً الأداء 

 1.000 370. المهنٌة والسلامة الأمن

Sig. (1-tailed) 006. . الوظٌفً الأداء 

 . 006. المهنٌة والسلامة الأمن

N 45 45 الوظٌفً الأداء 

 45 45 المهنٌة والسلامة الأمن

 

Variables Entered/Removed
a

 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

المهنٌة والسلامة الأمن 1
b

 . Enter 



 

 

 

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary
b

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .370
a

 .137 .117 3.69264 

a. Predictors: (Constant), المهنٌة والسلامة الأمن 

b. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

ANOVA
a

 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 92.915 1 92.915 6.814 .012
b

 

Residual 586.330 43 13.636   

Total 679.244 44    

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

b. Predictors: (Constant), المهنٌة والسلامة الأمن 

 

Coefficients
a

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 25.993 2.176  11.944 .000 

 012. 2.610 370. 197. 515. المهنٌة والسلامة الأمن

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

 

Residuals Statistics
a

 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 28.0540 35.7825 31.4889 1.45317 45 

Residual -8.17587- 8.33937 .00000 3.65044 45 

Std. Predicted Value -2.364- 2.955 .000 1.000 45 

Std. Residual -2.214- 2.258 .000 .989 45 

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 45 3.92904 31.4889 الوظٌفً الأداء

 45 3.86646 18.2222 والاشراف القٌادة

 

 

 



 

 

 

 

Correlations 

 والاشراف القٌادة الوظٌفً الأداء 

Pearson Correlation 394. 1.000 الوظٌفً الأداء 

 1.000 394. والاشراف القٌادة

Sig. (1-tailed) 004. . الوظٌفً الأداء 

 . 004. والاشراف لقٌادةا

N 45 45 الوظٌفً الأداء 

 45 45 والاشراف القٌادة

 

Variables Entered/Removed
a

 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

والاشراف القٌادة 1
b

 . Enter 

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary
b

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .394
a

 .155 .135 3.65361 

a. Predictors: (Constant), والاشراف القٌادة 

b. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

ANOVA
a

 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 105.244 1 105.244 7.884 .007
b

 

Residual 574.000 43 13.349   

Total 679.244 44    

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

b. Predictors: (Constant), والاشراف القٌادة 

 

 

Coefficients
a

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 24.200 2.652  9.124 .000 

 007. 2.808 394. 142. 400. والاشراف القٌادة

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

 



 

 

 

 

Residuals Statistics
a

 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 26.2000 34.2000 31.4889 1.54658 45 

Residual -8.20000- 8.60000 .00000 3.61185 45 

Std. Predicted Value -3.420- 1.753 .000 1.000 45 

Std. Residual -2.244- 2.354 .000 .989 45 

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 45 3.92904 31.4889 الوظٌفً الأداء

 45 2.99461 13.1778 الوظٌفً والتقدم الترقٌة نظم

 

Correlations 

 الوظٌفً الأداء 

 والتقدم الترقٌة نظم

 الوظٌفً

Pearson Correlation 330. 1.000 الوظٌفً الأداء 

 1.000 330. الوظٌفً والتقدم الترقٌة نظم

Sig. (1-tailed) 013. . الوظٌفً الأداء 

 . 013. الوظٌفً والتقدم ٌةالترق نظم

N 45 45 الوظٌفً الأداء 

 45 45 الوظٌفً والتقدم الترقٌة نظم

 

Variables Entered/Removed
a

 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 والتقدم الترقٌة نظم 1

الوظٌفً
b

 
. Enter 

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary
b

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .330
a

 .109 .088 3.75116 

a. Predictors: (Constant), الوظٌفً والتقدم الترقٌة نظم 

b. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

 

 



 

 

 

 

ANOVA
a

 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 74.184 1 74.184 5.272 .027
b

 

Residual 605.060 43 14.071   

Total 679.244 44    

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

b. Predictors: (Constant), الوظٌفً والتقدم الترقٌة نظم 

 

Coefficients
a

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 25.775 2.551  10.106 .000 

 027. 2.296 330. 189. 434. الوظٌفً والتقدم الترقٌة نظم

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

Residuals Statistics
a

 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 28.3766 34.4470 31.4889 1.29846 45 

Residual -8.71260- 9.45540 .00000 3.70828 45 

Std. Predicted Value -2.397- 2.278 .000 1.000 45 

Std. Residual -2.323- 2.521 .000 .989 45 

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 45 3.92904 31.4889 الوظٌفً الأداء

 45 2.27525 13.7778 الوظٌفً والاستقرار الأمان

 

 

Correlations 

 الوظٌفً الأداء 

 والاستقرار الأمان

 الوظٌفً

Pearson Correlation 129. 1.000 الوظٌفً الأداء 

 1.000 129. الوظٌفً والاستقرار الأمان

Sig. (1-tailed) 198. . الوظٌفً الأداء 

 . 198. الوظٌفً والاستقرار الأمان

N 45 45 الوظٌفً الأداء 

 45 45 الوظٌفً والاستقرار الأمان

 

 

 



 

 

 

Variables Entered/Removed
a

 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 والاستقرار الأمان 1

الوظٌفً
b

 
. Enter 

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

b. All requested variables entered. 

 

 

 

Model Summary
b

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .129
a

 .017 -.006- 3.94106 

a. Predictors: (Constant), الوظٌفً والاستقرار الأمان 

b. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

ANOVA
a

 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 11.369 1 11.369 .732 .397
b

 

Residual 667.875 43 15.532   

Total 679.244 44    

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

b. Predictors: (Constant), وظٌفًال والاستقرار الأمان 

 

Coefficients
a

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 28.411 3.645  7.793 .000 

 397. 856. 129. 261. 223. الوظٌفً والاستقرار الأمان

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 

 

Residuals Statistics
a

 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 30.1980 32.6556 31.4889 .50832 45 

Residual -9.09171- 8.46146 .00000 3.89602 45 

Std. Predicted Value -2.539- 2.295 .000 1.000 45 

Std. Residual -2.307- 2.147 .000 .989 45 

a. Dependent Variable: الوظٌفً الأداء 

 
 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 


