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 ٢الصفحة 
 

 

  الآیة القرآنیة
  

﷽  
  

ذِینَ لاَ  َّ لمْوُنَ وَال َ ذِینَ یع َّ ْوَي ال َست ُلْ ھَل ی (( ق
َابِ )) َّما یتذَكَّر أوْلوا الألب َعْلموُن إن   ی

  
  العلي العظیم الله صدق 

  

  )٩سورة الزمر ایة (
  

  

  

  

  

  

  أ

  



 

 ٣الصفحة 
 

  الاھــــداء

  

إلى سید المرسلین و خاتم النبیین المصطفى الامین محمد بن عبد الله علیھ  -
  و على آل بیتھ أفضل صلوات الله و سلامھ .

  
إلى عائلتي الحبیبة التي ربتني وسھرت وتعبت وضحت من أجلي و  -

أوصلتني إلى ما أنا علیھ من بعد فضل الله تعالى وإلى أحبائي وأخوتي 
  . وأخواتي

  
  إلى وطني العزیز العراق الصامد الأبيَ . -

  
  

  نھدي لحضراتكم ثمرة جھدنا ھذا .   

  

  

  
  
  
   ب



 

 ٤الصفحة 
 

  الشكر و التقدیر

  

  

الحمد الله رب العالمین والصلاة والسلام على سید المرسلین محمد و 

  آلة الطیبین الطاھرین ..

ویعد من دواعي سروري بعد الانتھاء من انجاز البحث بحول الله 

وتعالى وقوتھ ، أن اتقدم بجزیل الشكر و الامتنان الى الاستاذة 

) لما قدمتھُ من آراء سحر  عناوي رھیو الفاضلة المشرفة (   

وافكار قیمة وتوجیھات سدیدة وبناءة فضلا عن تواصلھا الدائم في 

ما اضفى علیھ أسس الرصانة العلمیة السلیمة اثناء مسیرة الكتابة م

ً لھا دوام الصحة والعافیة والتوفیق   متمنیا

   

  الباحث

  

  

  

  

  

 ج



 

 ٥الصفحة 
 

  قائمة المحتــویـات

  الصفحة  الموضوع  ت

  أ  الآیة القرآنیة  ١

  ب  الاھداء  ٢

  ج  الشكر والتقدیر  ٣

  ١  المقدمة  ٤

  ٣  – ٢  المبحث الاول :منھجیة البحث  ٦

الجانب النظري المبحث الثاني :   ٧
  للبحث

  ٨ -٤  اولا: الرضا الوظیفي 

ً : اداء العاملین   ١٣- ٩  ثانیا

ثالثا : العلاقة بین الرضا الوظیفي و 
  ١٤  الاداء   الوظیفي

  ٢٠  - ١٥  المبحث الثالث : الجانب العملي للبحث  ٨

  ٢٢ - ٢١  المبحث الرابع : الاستنتاجات والتوصیات  ٩

  ٢٥ - ٢٣  المصادر  ١٠

 

  المقدمة

   



 

 ٦الصفحة 
 

یعد الرضا الوظیفي من اھم المداخل العلمیة التي تزاید الاھتمام بھا في الآونة  الاخیرة نظرا 

لما تشكلھ من اھمیة في استقرار الاداء وتواصلھ بالصورة الفعالة  والتي من شأنھا ان تسھم 

  في تحقیق الاھداف المرسومة .

تحقق للمنظمات المتقدمة اھدافھا في تنمیة  اصبح تحقیق الرضا الوظیفي من أھم الوسائل التي

العلاقة بین المنظمة والعاملین فیھا وتنمیة السلوك الابداعي وایجاد الدوافع لدى العاملین لبذل 

اقصى الجھود لزیادة الانتاجیة وتقلیل معدل دوران العمل وتخفیض نسبة الغیاب ورفع 

  ن .المعنویات وجعل الحیاة ذات معنى افضل عند العاملی

وتشیر اغلب الدراسات في مجال الموارد  البشریة والمنظمة والسلوك التنظیمي ان بین 

الامور التي تتشكل اھمیة على اداء العاملین اعالي ھو شعوره بالرضا الوظیفي الذي یمده 

بالطاقة اللازمة التي تمكنھ من تطویر اداءه والابداع اذ یسھم في بعث الطمأنینة في قلبھ 

  كرة فیلتھب حماسھ ویركز في عملھ فینتج ویبدع.    ویضعوا ف

   



 

 ٧الصفحة 
 

  المبحث الاول

  منھجیة البحث

  اولا: مشكلة البحث  :

ظھر ھناك عدد كبیر من الدراسات والبحوث تناولت العلاقة بین الرضا  الوظیفي والاداء 

وعلى وذلك لأھمیة ھذا الموضوع واثره في انتاجیة العاملین والمنظمات على حد سواء  

  العموم فأن مشكلة البحث تكمن في التساؤلات الاتیة :

  ھل ان نظم التحفیز المستخدمة حالیا في المنظمة المبحوثة تتسم بالموضوعیة والعدالة

 في منح المكافآت المادیة والمعنویة .

  ما أثر اسھام القیادة في تمكین القیادات الوسطى والدنیا والعاملین في اداء الاعمال

 ا ؟المكلفین بھ

  ما ھو دور ادارة المنظمة في تطویر قدرات وامكانیات العاملین فیھا من خلال استخدام

 او تبني مفاھیم ذات العلاقة برضا العاملین والارتقاء بمستوى ادائھم ؟

ً : أھداف البحث    ثانیا

یھدف البحث الى الكشف و التحقق عن رضا الوظیفي بإداء العاملین واكتشاف حقیقة توظیف 

علاقات عمالیة فاعلة وبالتالي اشراكھا لعمالھا في تحسین ظروف العمل في ھذه لإداء رضا 

  التنظیمات لزیادة الانتاج والذي یؤدي بدوره لتحقیق اھداف العمال .

ً : اھمیة البحث    ثالثا

للرضا الوظیفي والاداء اھمیة كبیرة على مستوى العاملین او المنظمات سواء كانت عامة او 

ز اھمیة دراسة موضوع الرضا الوظیفي وعلاقتھ بأداء العاملین من خلال خاصة وتبر

بھدف تحسین حالة الرضا الوظیفي للعاملین الدراسات والبحوث الكثیرة التي قام بھا الباحثون 

وزیادة دافعیتھم تجاه العمل وتحفیزھم للأداء وتشجیعھم لتحقیق اھداف المنظمة وتستمد 



 

 ٨الصفحة 
 

لج احد الموضوعات التي تتسم بالاستمرار كموضوع الرضا الوظیفي الدراسة اھمیتھا بانھا تعا

  واداء العاملین طالما انھا مرتبطة بالعنصر البشري المتغیر في حاجاتھ ودافعھ تجاه العمل .

ً : فرضیة البحث    رابعا

  في ضوء مشكلة البحث وتوقع مسارات العلاقة بین متغیراتھا صیغة الفرضیة الاتیة :

الوظیفي بعلاقة ارتباط ذات معنویة بإداء العاملین على مستوى الكلي  ( یرتبط الرضا

  والفرعي )

ً : أدوات البحث  خامسا

) واعتمد الباحث على كل من spssتم استخدام برنامج الحزمة الاحصائیة للعلوم الاجتماعیة ( 

)  ٤المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة بالإضافة الى المدى والذي یساوي  ( 

) ٥الخماسي وھو الفرق بین اعلى درجة (  Likertدرجات وذلك لقیاس طول خلایا مقیاس  

) ومن ثم قسمتھ على اكبر قیمة في المقیاس لغرض  ٥ – ١) حیث یساوي  (  ١واقل درجة ( 

% ) ومن ثم اضافة النتیجة الى الدرجة الادنى في  ٨٠=  ٥  ٤الحصول على طول الخلیة ( 

  )١) لتصبح الحدود الدنیا والعلیا للخلیة كما في الجدول رقم ( ١ المقیاس وھي (

  المدى  الحد الادنى

  غیر منطقیة  ١.٨٠ – ١

  مطبقة بدرجة ضعیفة  ٢.٦٠ – ١.٨١

  مطبقة بدرجة متوسطة  ٣.٤٠ – ٢.٦١

  مطبقة بدرجة كبیرة  ٤.٢٠ – ٣.٤١

٥ – ٤.٢١   ً   مطبقة بدرجة كبیرة جدا

  

   



 

 ٩الصفحة 
 

  المبحث الثاني

  النظري من البحثالجانب 

ً : الرضــــــا الوظیفي    اولا

  -تعریف الرضا الوظیفي : )١

  ویشیر ( الرفاعي ) الى ان الرضا الوظیفي ھو ذلك الحماس لدى العمال نحو العمل

الذي یتبع من قوة داخلیة قائمة على شعور داخلي لدى العامل حیث یمكن ارجاع ھذا 

امل وعملھ وموقفھ من عملھ ، والعلاقة بین الشعور الى جھات ثلاثة : العلاقة بین الع

 ) ٦٣:  ٢٠١٠العامل والادارة والعلاقة بین العامل  و زملائھ ( الشرایدة ،

  ویرى الحمیري ان الرضا الوظیفي : ماھو الا مجموع المشاعر الوجدانیة ورغبات

عن  رد العامل وتوقعاتھحاجات ورغبات الفالفرد العامل وتوقعاتھ بالقناعة في اشباع 

( الحمیري و المؤمني الوظیفة مع ارتفاع الروح المعنویة والولاء والانتماء للعمل 

،١٦٩: ٢٠١١ ( 

  یعرف الرضا الوظیفي بانھ : اتجاه یعبر الفرد بمقتضاه عن شعوره بالقناعة او عدم

 )  ٢٥١:  ٢٠١١القناعة تجاه موقف او سلوك معین ( الرحاحلة العزام ، 

  مجموعة الاتجاھات التي یحملھا العاملین نحو وظائفھم في یعرف الرضا الوظیفي

المنظمة ویمكننا على الاقل التمییز بین مظھرین من مظاھر الرضا الوظیفي : المظھر 

ً بدرجة ما عن العوامل المختلفة  الاول : ھو تلك النزعة لدى الفرد بأن یكون راضیا

ً اخر للرض ا الوظیفي وھو ما یعرف للوظیفیة بالإضافة الى ما سبق ھناك مظھرا

بالرضا الوظیفیة الاجمالي بصورة اجمالیة وكذلك اتجاھاتھ نحو العوامل المختلفة 

 )٩٤: ٢٠٠٩الخاصة بھا ( جلدة ،

  وعرفھ آخرون على انھ قدرة عمل الفرد على اشباع الحاجات الاساسیة لدیھ والتي من

لتي تقود علیھ من جراء شأنھا ان تشعره بتحقیق الذات وتحمل المسؤولیة والمنظمة ا

 )٢٥٩: ٢٠٠٥القیام بالعمل نفسھ ( فلیة و عبدالمجید ،



 

 ١٠الصفحة 
 

  یعرف الرضا الوظیفي الحالة الشخصیة للفرد العامل التي تعبر عن مدى قبول العام

 ). ١٦٢لمجموعة العوامل الوظیفیة المحیطة ببیئة العمل ( النجار ، راغب :

 أھمیة الرضا الوظیفي : )٢

یعتبر موضوع الرضا الوظیفي من اكثر المشاریع التي تمت فیھا الدراسات والبحوث في 

م كان عدد البحوث یفوق الثلاثة الالف بحث  ١٩٧٦مجال علم النفس الاداري حتى عام 

ً لان الافراد یقضون معظم  اوقاتھم في وترجع ھذه الكثافة الى اھمیة ھذه المواضیع نظرا

ھتمام الى الاعتقاد السائد بأن الرضا عن العمل یؤدي الى زیادة العمل كما یرجع ھذا الا

الانتاج اذ یمثل المورد البشري الداعمة الاساسیة لما تؤدیھ المنظمة من انشطة وما تحققھ 

من اداء فھو یضع الاستراتیجیات ویرسم الاھداف وھو الذي یخطط وینفذ وھو الذي یتابع 

حتى الى وسیسیریھا اھدافھا وتعطیل مسیرتھا  القیم واي انحراف المنظمة عن تحقیق

الفشل مما یجعلھ بلا منازع العامل الرئیسي الذي یتوقع علیھ نجاح المنظمات وان فھم 

الادارة وادراك دوافع الموظفین والعاملین في مجالات العمل  ورضاھم الوظیفي یساعد 

د حفظ فعالة یساع والمدیرین والمشرفین على تصمیم بیئة عمل مناسبة ونظام حوافز

  الموظفین .

و زیادة فاعلیتھم وادائھم الوظیفي بصفة الموظفین اھم والابقاء علیھم في مجال العمل 

  ) ٨٨: ٢٠١٠الموارد التي تملكھا منظمات العمل ( ھاشم ،

ان للرضا الوظیفي اثار ایجابیة واخرى سلبیة على الفرد العامل في المنظمة وتتوقف 

مدى الرضا او عدمھ لدى العامل تجاه عملھ حیث تنعكس اتجاھاتھ  درجة ھذه الاثار على

النفسیة الكامنة على سلوكھ الخارجي لذا على المنظمة ان تھتم بزیادة درجة رضا العاملین 

لتحقیق الاثار الایجابیة والحد من الاثار السلبیة ویمكن ابراز اھمیة الرضا الوظیفي بالنقاط 

  الاتیة :

  



 

 ١١الصفحة 
 

ً ان المحرك لدافعیتھم ھو درجة الرضا الوظیفي مح  -أ  رك لدافعیة العاملین اذا اثبت علمیا

رضاھم عن العمل اي بقدر ما تزید العوائد والمنافع التي یحصل علیھا الفرد من 

ً في ادائھ لعملھ . ً كبیرا  وظیفیة یزید من حماسة ویدفعھ لیذل جھدا

تبینت الدراسات الرضا الوظیفي یسھم في رفع مستوى معدلات اداء العاملین اذ   -ب 

المیدانیة ان ھناك علاقة ایجابیة بین الشعور بالرضا عن العمل وبین مستوى اداء 

 العاملین .

الرضا الوظیفي یؤثر على دوران العمل وتظھر اھمیة الرضا الوظیفي من اثره في   -ج 

تقلیل ظاھرة التغیب وارتفاع معنویة العاملین وھذا یؤدي الى انخفاض دوران العمل 

 ظمة .في المن

الرضا الوظیفي وعلاقتھ بمھارات وكفاءات العاملین التي یتمتع افرادھا بالرضا العالي   - د 

یكسبھا سمعة جیدة تحقق لھا القدرة على استقطاب اصحاب  الكفاءات والمھارات 

 النادرة وانتقاء المناسب منھم .

جات بتحقیقھ لمخرالرضا الوظیفي والزبون الخارجي : یسھم رضا الزبون الداخلي   -ه 

 عالیة الجودة لكسب رضا الزبون الخارجي .

الرضا الوظیفي والحصة السوقیة للمنظمة : یسھم الرضا الوظیفي بزیادة الحصة   -و 

 السوقیة للمنظمة والتركیز على الزبائن الداخلین .

الرضا الوظیفي وعلاقتھ بالأرباح : بما ان الرضا الوظیفي یسھم باندفاع العاملین على   -ز 

الخدمات بالجودة المطلوبة یخفض كلف الانتاج مما یدفع مستوى الطلب  انتاج السلع او

 )٦١: ٢٠٠٤على مخرجات المنظمة فیزید من ارباحھم ( الخفاجي ، 

  

   



 

 ١٢الصفحة 
 

 ابعاد الرضا الوظیفي  )٣

تشیر التعریفات السابقة في سیاقھا وكذلك الدراسات المختلفة التي تناولت الرضا الوظیفي على 

  الا ان ھناك ثلاثة ابعاد تتقدم على غیرھا وھي  :انھ یأخذ ابعاد مختلفة 

الرضا بسیاسات العمل في المنظمة : وتشمل سیاسات الاجور والتعویضات والترقیات  -١

 ونظم الادخار والتقاعد وغیرھا .

الرضا بعلاقات العمل : وتشمل العلاقات بالآخرین محیط العمل بما فیھا علاقات  -٢

 العمل والجھور .الرؤساء والمرؤوسین وزملاء  

الرضا بالعمل ذاتھ : وتشمل اھمیة العمل  وما یحتویھ من واجبات ومسؤولیات وبمدى  -٣

 على اشباع دوافعھ وحاجاتھ .ملاءمتھا مع مؤھلات العامل  وقدراتھ البدنیة والذھنیة 

ومن الواضح ان الرضا بأحد ھذه الابعاد لا یرتبط عن الابعاد الاخرى حیث انھ من 

نجد اختلاف بین افراد التنظیم و رضاھم عن الابعاد الثلاثة او مصدر ذلك  الطبیعي ان

الاختلاف قد یعود لاختلاف معاملة الرئیس من شخص لأخر او بسبب العلاقة التي 

تربط بین الزملاء في العمل و اختلافھم في الاقدمیة وقدراتھم على اداء الاعمال 

  ) ٤٤: ٢٠٠٨المناطة بھم ( الطیب ،

 ضا الوظیفي قیاس الر )٤

بالرغم من اھمیة الرضا الوظیفي الا ان كثیر من المنظمات لم تستخدم اسالیب دقیقة للتعرف 

على مشاعر العاملین ورضاھم تجاه العمل وتقتصد ھذه الاسالیب عادة على مجرد سماع رأي 

الرؤساء في العمل عن مرؤوسیھم ویمكن حصر الاسالیب المستخدمة في الوقت الحاضر في 

  ین من المقاییس :نوع

 الموضوعیة حیث یمكن قیاس اتجاھات العاملین ورضاھم   النوع الاول : ھي المقاییس

عن طریق استخدام اسالیب قیاس معنیة مثل معدل الغیاب ومعدل ترك الخدمة ومعدل 

 الحوادث في العمل وكذلك الشكاوي ومستوى انتاج الموظف .

  على جمع المعلومات من العاملین باستخدام النوع الثاني : ھي المقاییس التي تعتمد

وسائل محددة مثل صحیفة الاستقصاء  التي تستعمل على مجموعة من الاسئلة خاصة 



 

 ١٣الصفحة 
 

بالرضا الوظیفي او باستخدام طریقة المقابلات الشخصیة التي یجریھا الباحثون مع 

  )١٧٦: ٢٠٠٤العاملین في المنظمة ( عبدالباقي ،

   



 

 ١٤الصفحة 
 

ً : اداء العاملین    ثانیا

 تعریف اداء العاملین  )١

یعرف اداء العاملین ھو العملیة المستمرة التي یمكن من خلالھا تحدید مدى كفاءة وفاعلیة الفرد 

الادائیة وفقا للمعاییر المحددة سلفا واتخاذ القرارات المناسبة في مجالات الموارد البشریة ( 

  )٢٧١: ٢٠٠٥حجازي ،

ل المھام لوظیفة الفرد وھو یعكس القدرة على یعبر اداء العاملین عن درجة تحقیق واكتما

تحویل المدخلات الخاصة بالتنظیم الى مخرجات مجسدة في عدد من المنتجات ذات مواصفات 

  ) . ٣٠:  ٢٠١٤محددة وباقل تكلفة ممكنة ( امینة ، 

یعرف بانھ عملیة اصدار حكم اداء وسلوك معین في العمل ویترتب على اصدار الحكم 

بالاحتفاظ بالعاملین او ترقیتھم او نقلھم الى عمل اخر داخل المنظمة او خارجھا قرارات تتعلق 

  )٢٥٩: ٢٠٠٨او تنزیل درجتھم المالیة او تدریبھم و تنمیتھم او فصلھم ( درة ، الصباغ ، 

كما عرفھ الكلالدة ھو الطریقة او العملیة التي یستخدمھا ارباب العمل لمعرفة انجاز العمال 

ا الاداء وصف الفرد بمستوى معین من الكفاءة والقدرة والانجاز والجودة ویترتب على ھذ

  )١٨٤:  ٢٠٠٨واعطاء التقدیر او المرتبة اللازمة ( الكلالدة ،

كما عرف ھو عملیة مخططة ومستندة الى قواعد واسالیب محددة بشكل موضوعي و واقعي 

بھدف ایقاع العقوبات على كما انھا عملیة ایجابیة لا تسعى الى كشف العیوب والاخطاء 

المقصرین من الموظفین وھي عملیة حركیة مستمرة وان كانت نتائجھا النھائیة لا تظھر في 

  ) ٣٣٢:  ٢٠١٠التو واللحظة  ( ابو شیخة ، 

   



 

 ١٥الصفحة 
 

 اھمیة اداء العاملین  )٢

یعتبر موضوع اداء العاملین من المواضیع المھمة والحساسة وذلك لأنھ یتصل بصورة 

بالعنصر البشري ویجب ان یكون بصورة موضوعیة وعلمیة وعلى اساس العدالة مباشرة 

بالعنصر البشري ویجب ان یكون بصورة موضوعیة وعلمیة وعلى اساس العدالة والمساواة 

  التي تحقق ھدف المنظمة وتتضح اھمیة اداء العاملین من خلال ما یأتي :

موارد البشریة التي تعتبر عملیة تمثل العملیة احداھم الانشطة الرئیسیة لإدارة ال -١

 تنظیمیة مستمرة یقاس  من خلالھا ملاحظات اداء الافراد العاملین .

تستطیع المنظمة من خلال عملیة اداء العاملین الوقوف على نقاط القوة والضعف  -٢

الفضل ، وانعكاساتھا السلبیة والایجابیة على انتاجیة الفرد وفاعلیة المنظمة ( الطائي ، 

٢٢٧ : ٢٠٠٦ ( 

دعم اجراءات الترفیع والنقل واثبات عدالتھا  وتحدید المكافآت التشجیعیة ومنح  -٣

ً لإیجاد نظم الحوافز والمكافآت والعلاقات . ً ھاما  العلاوات كما تعتبر معیارا

یساعد في تحدید مدى فعالیة المشرفین والمدیرین في تنمیة وتطویر الافراد الذین  -٤

 ). ٧٦:  ٢٠٠تھم ( شحادة ، الجیوسي ، یعملون تحت اشرافھم وتوجیھا

 أھداف اداء العاملین  )٣

  تسعى المنظمات من وراء تبني واستخدام ادارة الاداء لتحقیق الاھداف الاتیة 

اھداف استراتیجیة : یمثل الھدف الرئیسي لاستخدام انظمة ادارة الاداء في تحقیق  -١

ویستند التنفیذ الفعال  الربط بین انشطة العاملین والاھداف والغایات التنظیمیة

 للاستراتیجیات الى تحدید النتائج المرغوبة .

اھداف تنمویة : یمثل الجانب الاخر من ادارة الاداء في تنمیة العاملین وتطویر اسالیب   -٢

ادائھم للعمل عندما لا یؤدي الموظف عملھ على النحو المتوقع فأن ادارة الاداء تسعى 

 )  ٢٢٢:  ٢٠١١الى تنمیة ادائھ ( عامر ، 

 اھداف اداریة : وذلك عن طریق اتخاذ القرارات المتعلقة بالنقل والترقیة والاستفتاء . -٣



 

 ١٦الصفحة 
 

٤-  ً اھداف تطویریة : وذلك عن طریق تحدید نقاط القوة والضعف عند العاملین تمھیدا

الى زیادة حفز العاملین عن طریق استخدام طرق موضوعیة  بالإضافةللتغلب علیھا 

 ) ١٢٥:  ٢٠٠في عملیة التقییم ( بریر ، 

 خطوات تقییم اداء العاملین  )٤

  ھناك عدة خطوات لتقییم اداء العاملین كما ھي :

اولا : خطوات التنظیمیة التقییم التنفیذیة : یقوم بھذه الخطوات التنظیمیة المقیم وتشمل على ما 

  . یلي

 دراسة معاییر التقییم المحددة وفھما بشكل ممتاز . -١

 ملاحظة اداء العاملین وانجازاتھم وقیاس ذلك . -٢

 مقارنة اداء العاملین بالمقاییس الموضوعیة وتحدید نقاط القوة والضعف. -٣

 )١٥١: ٢٠٠٨اتخاذ القرارات الوظیفیة بناء على نتائج التقییم ( حسونة ،  -٤

: وھذه الخطوات تتعلق بجمع المعلومات حول الاداء الفعلي ثانیا : خطوات قیاس الاداء 

  وھناك اربعة مصادر للمعلومات وتستخدم لقیاس الاداء الفعلي ھـــــي :

 ملاحظة الافراد العاملین . -١

 التقاریر الاحصائیة . -٢

 التقاریر الشفویة . -٣

 التقاریر المكتوبة . -٤

ً : خطوات مقارنة الاداء الفعلي مع معیار الادا   ء والاداء المعیاري .ثالثا

تعتبر ھذه الخطوة ضروریة لمعرفة الانحرافات بین الاداء المعیاري والاداء الفعلي ومن 

الامور المھمة ھنا ھي امكانیة المقیم في الوصول الى نتیجة حقیقیة وصادقة تعكس الاداء 

  ) ٨٩: ٢٠٠٣بعة ،الفعلي للفرد ( ربا

   



 

 ١٧الصفحة 
 

 مداخل قیاس اداء العاملین  )٥

  توجد عدة مداخل لقیاس اداء العاملین 

ً : المدخل المقارن : یتكون المدخل المقارن في تقییم الاداء من عدة اسالیب تستند الى  اولا

تكالیف القائم على التقدیر بمقارنة اداء الفرد بأداء الاخرین من زملائھ ویستخدم ھذا المدخل 

دریب الافراد الذین ینتمون الى مجموعات عادة الاداء الشامل للفرد ومحاولة التواصل الى ت

  عمل معنیة وفقا لھذا الاداء.

ً : مدخل السمات / الخصائص : یركز مدخل السمات في ادارة الاداء على مدى امتلاك  ثانیا

الافراد لسمات او خصائص معینة یتصورانھا ضروریة او مرغوبة لتحقیق النجاح في 

تمیل الاسالیب التي تستخدم ھذا المدخل الى تحدید الوظیفة والمساھمة في تقدیم المنظمة و

  مجموعة من السمات مثل المبادرة ، القدرة ، القیادیة الثقة ، المرونة .

ً : المدخل السلوكي : یسعى ھذا المدخل لإدارة الاداء الى تحدید انماط السلوك التي یجب  ثالثا

وبالتالي فأن الاسالیب المختلفة لھذا على الموقف اظھارھا حتى تحقق الفعالیة في اداء الوظیفة 

  المدخل ترتكز على تحدید ھذه التصرفات وانماط السلوك .

ً : مدخل النتائج : یرتكز مدخل النتائج على ادارة نتائج موضوعیة وقابلیة للقیاس للوظیفة  رابعا

ائج ( عدم الموضوعیة عند قیاس النتاو مجموعة العمل او یفترض ھذا المدخل انھ یمكن تقلیل 

  )  ٤١٥: ٢٠٠٦المرسي ، 

   



 

 ١٨الصفحة 
 

 صعوبات تقییم اداء العاملین. )٦

  ھناك عدد من الصعوبات التي یواجھا العاملین 

التحیز الشخصي : وھي ان یتحیز المشرف مع او ضد احد الافراد للأسباب لا علاقة  -١

 الفرد.لھا بالأداء كالتحیز بسبب الدین او العرق او الجنسیة او العائلة  التي ینحدر منھا 

التحیز من جانب المقیم للعوامل التي یفضلھا ، اذ قد یعطي المقیم احد الافراد معدلات  -٢

عالیة او منخفضة للعوامل الداخلیة في التقییم على اساس اقتناع القائم بالقیم بان ھذا 

ً فقد یكن العامل  ً كبیرا الفرد متفوق او ضعیف في عمل واحد فقط یعطیھ المقیم اھتماما

 حوز على رضا المقیم  ھو الامانة .الذي ی

الاتجاه  الى التقییم بعید عن الحقیقة ، وھنا یأتي تقییم بعض المشرفین ولجمیع الافراد  -٣

عالیا فیما یأتي تقییم بعض المشرفین ولجمیع الافراد منخفضا وكان من الطبیعي ان یتم 

ناك من المشرقین التقییم بناء على صورة حقیقة لما یجب ان یؤدیھ بصورة واقعیة وھ

من یرى ضورة اخفاء تفوق بعض الافراد على الاخرین خوفا من نقل الجیدین وبقاء 

  ) . ٣٤٩:  ٢٠١١الاخرین تحت اشرافھ ( نوري ، كورتل ، 

   



 

 ١٩الصفحة 
 

ً : العلاقة بین رضا الوظیفي والاداء الوظیفي    ثالثا

والاداء الوظیفي وفیھا تعدد واختلفت وجھات النظر التي خسرت العلاقة بین الرضا الوظیفي 

  یلي عرض لبعض ھذه الآراء .

اي انھ كلما ارتفع مستوى الرضا لدى العاملین  -الاداء الوظیفي  یتبع الرضا الوظیفي : -١

 كلما ارتفع مستوى الاداء الوظیفي .

  فھناك علاقة طردیة بین الطرفین الاول مستقبل وھو الرضا والثاني وھو الاداء .

اي انھ كلما كان مستوى الاداء جیدا كلما شعر العامل برضا عن  ٠الرضا یتبع الاداء : -٢

العمل بالتالي حسب ھذا الرأي فان الرضا الوظیفي ماھو الا متغیر تابع مستقل وھو 

الاداء الوظیفي على اساس ان الاداء الجید للموظف وما یعقبھ من مكافآت یؤدي الى 

 درجة رضا عن العمل .اتھ وبالتالي زیادة زیادة قدرتھ على اشباع حاج

بني ھذا الرأي على اساس المناخ  -المناخ التنظیمي عامل وسیط بین الرضا والاداء :  -٣

التنظیمي باعتباره العامل الوسیط بین الرضا الوظیفي و الاداء الوظیفي فقد اعتبر 

لمنظمة ( الشمري ، المناخ التنظیمي بانھ العاكس للانطباع الذي یكون لدى العاملین با

١٨:  ٢٠٠٩  ( 

یعبر مفھوم الرضا الوظیفي عن مشاعر الفرد واحاسیسھ تجاه العمل والتي یمكن اعتبارھا 

 انعكاس لمدى الاشباع الذي یستمده من ھذا العمل والجماعات التي تشاركھ فیھ ومن سلوك 

ً عن ھیكلة رئیسیة معھ ومن بیئة العمل الداخلیة ( التنظیم ) والخارجیة بوجھ عا م فضلا

  شخصیتھ ویعبر كذلك عن السعادة التي تحقق عن طریق العمل .

ویعبر مفھوم الاداء عن الاثر الصافي لجھود الفرد التي تبدأ بالقدرات و ادراك الدور او المھام 

:  ٢٠١١والذي بالتالي یشیر على درجة تحقیق واتمام المھام المكونة لوظیفة الفرد  ( عباس ، 

٢٣٩ (  

   



 

 ٢٠الصفحة 
 

  المبحث الثالث

  الجانب العملي للبحث

  مجتمع وعینة البحث

تمثل مجتمع البحث من جمیع رؤساء وحدات وشعب في كلیة الادارة والاقتصاد/ جامعة 

) استبانة حیث ٢٣القادسیة ، اما عینة البحث فشملت رؤساء و وحدات وشعب اذ وزعت (

  ) من العینة الاصلیة للبحث ٢٣جرى اختبار العینة (

    ) ٢(  جدول  

  توزیع تكرارات العینة المستھدفة بالتحلیل وفقا للخصائص الدیموغرافیة

  النسبة المئویة  التكرار  المستوى  ت

  الجنس  ١
  % ٤٠  ٩  ذكر
  % ٦٠  ١٤  انثى

  % ١٠٠  ٢٣  المجموع

  العمر  ٢

  % ٤٠  ٩  سنة فاقل ٣٠
  % ١٥  ٣  سنة  ٣٤ – ٣٠
  % ١٠  ٤  سنة ٣٩ – ٣٥

  % ٣٥  ٧  فاكثر ٤٠
  % ١٠٠  ٢٣  المجموع

المؤھل   ٣
  العلمي

  -  لا یوجد  دبلوم كلیة مجتمع فاقل
  % ٢٠  ٤  بكالوریوس
  % ٤٥  ١٠  ماجستیر
  % ٣٥  ٩  دكتوراه
  % ١٠٠  ٢٣  المجموع

عدد سنوات   ٤
  الخبرة

  % ١٠  ٢  سنوات فاقل ٥
  % ٣٠  ٦  سنة ١٠ – ٦

  % ٣٠  ٦  سنة ١٥ – ١١
  % ٤٠  ٩  سنة ١٦اكثر من 

  % ١٠٠  ٢٣  المجموع

المركز   ٥
  الوظیفي

  % ٤٩  ١١  رئیس قسم
  % ٥١  ١٢  مدیر

  % ١٠٠  ٢٣  المجموع
  



 

 ٢١الصفحة 
 

  ) یتضح ما یلي : ٢من الجدول  ( 

) بنسبة  ٩بلغ عدد الاناث (  % ) فیما ٦٠) بنسبة ( ١٤بلغ عدد الذكور في العینة  ( -١

)٤٠ . ( % 

% ) للفئة   ٤٠تغیر العمر ( لمبلغت اعلى نسبة مئویة لتوزیع افراد العینة تبعا  -٢

 ) ٣٩-٣٥% ) للفئة  (  ١٠فیما بلغت ادنى نسبة مئویة  ( سنة فاقل )٣٠(

٣-  ً لشھادة  % )  ٤٥لمتغیر العمر (  بلغت اعلى نسبة مئویة لتوزیع افراد العینة تبعا

 %) ١٠الماجستیر فیما بلغت ادنى نسبة لھا في درجة الدبلوم فاقل حیث كانت (

% ) للفئات  ٣٠نسبة مئویة لتوزیع افراد العینة تبعا لسنوات الخبرة للفئة  ( بلغت اعلى  -٤

  سنوات فاقل . ٥% ) في الفئة (  ١٠سنة ) فیما بلغت ادنى نسبة لھا (  ١٦( اكثر من 

% ) فیما بلغت للمدراء   ٤٩بلغت النسبة لتوزیع المركز الوظیفي الرئیس القسم (   -٥

)٥١  ( %.  

   



 

 ٢٢الصفحة 
 

ً : الرضا الو   ظیفي اولا

  الرضا الوظیفي في الكلیة مجتمع البحث ثم صیاغة الجدول الاتي لغرض الوقوف على واقع 

  )٣جدول (

  یوضح الاوساط الحسابیة والانحرافات المعیاریة والترتیب الجدید لفقرات

  الرضا الوظیفي: البعد الاول 

  الفقرات  ت
وسط 

  حسابي

انحراف 

  معیاري

ترتیب 

  الفقرة

١  
مادیة ( الراتب والمخصصات  مكافآتتمنح الادارة 

  بتلبیة متطلبات المعیشة) تفي الاخرى
٣  ١.٨  ٣  

  ٦  ١.١  ٢.٨  المكافآت التي اتلقاھا عند اجادتي  لعملي  ٢

٣  
تقوم الادارة باشتراك المرؤوسین في وضع سیاسات 

  الحوافز
٥  ١.٥  ٢.٩  

  ٤  ١.٤  ٣  تقوم الادارة بمكافأة الجھد الاضافي  ٤

٥  
نحو اشباع الحاجات المعنویة تسعى الادارة 

  للمتمیزین بالعمل
٧  ١.٦  ٢.٧  

٦  
یشجعني نظام الحوافز المعمول بھ على انجاز العمل 

  برغبة
٢  ٠.٨  ٣.١  

  ١  ١.٢  ٣.٧  للتأكد دائما الادارة في صرف الحوافز والمكافآت   ٧

    ٠.٣٠  ٣.٢  الوسط الحسابي العام والانحراف المعیاري العام

  



 

 ٢٣الصفحة 
 

) مما یعني ان ھذا ٣.٢قدره (م اظیفي قد حصل على متوسط حسابي العالویبین ان بعد الرضا 

متوسط مجتمع البحث بمستوى  كلیةنظر عینة البحث وممارس من قبل  البعد من وجھة

) والتي تضمنت (للتأكد دائما الادارة في صرف الحوافز والمكافآت) ٧ویتضح ان الفقرة (

) وتفسیر ١.٢) وبانحراف معیاري قدره (٣.٧حیث حصلت على اعلى متوسط حسابي قدره ( 

ذلك یعود الى تعاون الادارة مع الزملاء في صرف الحوافز والمكافآت للعاملین ونلاحظ ایضا 

مما ) ١.٦( ) وبانحراف معیاري ٢.٧) حصلت على اقل متوسط حسابي قدره (٥(ان الفقرة 

  یدل على ضعف معاییر الادارة نحو اشباع الحاجات المعنویة للمتمیزین بالعمل.

   



 

 ٢٤الصفحة 
 

ً : اداء العاملین   ثانیا

  لغرض الوقوف على واقع  اداء العاملین في الكلیة مجتمع البحث ثم صیاغة الجدول الاتي :

  )٤جدول (

  وضح الاوساط الحسابیة والانحرافات المعیاریة والترتیب الجدید لفقراتی

  الثاني : اداء العاملینالبعد 

  الفقرات  ت
وسط 

  حسابي

انحراف 

  معیاري

ترتیب 

  الفقرة

١  
تؤدي اغلب البرامج التعلیمیة والتدریبیة التي 

  اشتركت فیھا الى اكسابي المھارات اللازمة للإداء
٢  ١.٨  ٣.٦  

٢  
احتاج التدریب بشكل مستمر لتطویر قدراتي 

  ومھاراتي لأداء العمل بجودة عالیة 
١  ١.٩  ٤  

٣  
تؤمن الادارة بأھمیة التدریب والتعلیم المستمر حالیا 

  وفي المستقبل
٣  ٢  ٣.٣  

٤  
تقیم الادارة مدى استفادة التدریب والتعلیم المستمر 

  حالیا وفي المستقبل 
٧  ١.٣  ٢.٩  

٥  
استفادة العاملین من البرامج التدریبیة تقیم الادارة 

  لتلافي النقص الحاصل في البرامج المقبلة
٦  ١.٤  ٢.٩  

٦  

تشجیع الادارة العاملین على تطبیق ما حصلوا علیھ 

من معرفة علمیة وتدریبیة لتحقیق تحسینات ملموسة 

  في الاداء 

٥  ١.٢  ٣  

٧  
تقیم الادارة دورات تدریبیة حول تطبیق مبادئ ادارة 

  جودة الشاملة .ال
٤  ١.٦  ٣.٣  

    ٠.٣٧  ٣.٢٨  الوسط الحسابي العام والانحراف المعیاري العام



 

 ٢٥الصفحة 
 

) مما ٣.٢٨م قدره (اقد حصل على متوسط حسابي العداء العاملین ) ان بعد ا٤الجدول  (یبین 

كلیة مجتمع البحث بمستوى نظر عینة البحث وممارس من قبل  یعني ان ھذا البعد من وجھة

احتاج التدریب بشكل مستمر لتطویر قدراتي ) والتي تضمنت (٢ان الفقرة ( متوسط ویتضح

) ٤) حیث حصلت على اعلى متوسط حسابي قدره ( ومھاراتي لأداء العمل بجودة عالیة

من الاستفادة من العاملین ) وتفسیر ذلك یعود الى تعاون الادارة ١.٩وبانحراف معیاري قدره (

) حصلت على اقل متوسط حسابي ٥لاحظ ایضا ان الفقرة (ون من خلال تدریباتھم وتطویرھم

في تبني برامج مما یدل على ضعف معاییر الادارة  )١.٣(  ) وبانحراف معیاري٢.٩قدره (

  .تدریبیة شاملة لجمیع العاملین 

  

  ) ٥جدول  ( 

  یوضح معامل الارتباط العام

  اداء العاملینمعامل الارتباط لمتغیر   معامل الارتباط لمتغیر الرضا الوظیفي

0.947 0.990 

  

ومعامل ) 0.947ویلاحظ من الجدول اعلاه ان معامل الارتباط لمتغیر الرضا الوظیفي ھو ( 

) ویلاحظ ان معامل الارتباط لمتغیر الثاني حصل على 0.990الارتباط لأداء العاملین ھو ( 

  صحة النتائج.معامل ارتباط اكبر من الاول وھذا ارتباط طردي قوي وھذا یؤكد على 

   



 

 ٢٦الصفحة 
 

  المبحث الرابع

  الاستنتاجات و التوصیات

ً : الاستنتاجات    اولا

اظھرت نتائج التحلیل الاحصائي ان عینة البحث تعاني من عدم مكافأة أعمالھم او  -١

 تشجیعھم من قبل الادارات .

 ان نظام الحوافز المعمول بھ یشجع العاملین على الاداء و الابداع في العمل . -٢

 ء الجھد الاضافي للعاملین وتعمل على مكافأتھ .تقدر الادا -٣

 حاجة العاملین الى التدریب المستمر لتطویر قابلیاتھم  ومقدراتھم . -٤

اھمال الادارة لتقیم مدى استفادة العاملین من الدورات التدریبیة لتلاقي النقص من  -٥

  الدورات .

   



 

 ٢٧الصفحة 
 

ً : التوصیات    ثانیا

 من خلال الاطلاع على احداث رسائل التقییم . اتباع اسالیب عادلة لتقیم اداء العاملین -١

 سیادة العدالة التنظیمیة من حیث الاجراءات والتقییم والتعامل مع العاملین . -٢

تشجیع العاملین على الابداع والابتكار في مجال عملھم من خلال المكافأة المالیة  -٣

 والمادیة وبعثات السفر والترفیھ .

 ة مكثفة لتحسین الاداء وتحقیق الاھداف المرسومة.اخضاع العاملین الى دورات تدریبی -٤

 رصد المیزانیة المطلوبة للتدریب والتطویر . -٥

  

 

   



 

 ٢٨الصفحة 
 

  ادرــــــالمص

الحمیري ، موفق عدنان عبد الجبار، المؤمني ، امین احمد محبوب ، ھندسة الموارد  -١

 . ٢٠١١الاردن ،  –،اثراء للنشر والتوزیع ١البشریة في صناعة الفنادق ،ط

الخفاجي ، حاكم جبوري علك ، علاقة الرضا الوظیفي واثره في اداء العاملین  على  -٢

وفق فلسفة ادارة الجودة الشاملة ،رسالة ماجستیر مقدمة الى مجلس كلیة الادارة 

 . ٢٠٠٤والاقتصاد / جامعة القادسیة ، 

 ١ات ، طالرحاحلة ، عبد الرزاق ، العزام ، زكریا احمد ، السلوك التنظیمي في المنظم -٣

 .٢٠١١عمان ،  –، مكتبة المجتمع للنشر والتوزیع 

، دار صفاء  ١الشرایدة ، سالم تیسیر ، الرضا الوظیفي نظریة وتطبیقات عملیة ، ط -٤

 . ٢٠١٠عمان ،  –للنشر والتوزیع 

الشمري ، سالم عواد ، الرضا الوظیفي واثاره على الاداء الوظیفي دراسة تطبیقیة على  -٥

 . ٢٠٠٩في عملیات الخفجي المشتركة ) رسالة ماجستیر ، ( القطاع الصناعي 

الطائي ، یوسف حجیم ، الفضل ، مؤید عبدالحسین ، ادارة الموارد البشریة ، مدخل  -٦

  ٢٠٠٦الاردن ، -استراتیجي متكامل الطبعة الاولى ، مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع

ضا الوظیفي في شركة الطیب ، ایھاب محمود عایش ، اثر المناخ التنظیمي على الر -٧

 . ٢٠٠٨الاتصالات الفلسطینیة ، رسالة ماجستیر ، 

، دار عالم الثقافة للنشر  ١الكلالدة ، طاھر محمد ، تنمیة وادارة الموارد البشریة ، ط -٨

 . ٢٠٠٨عمان ،  –والتوزیع 



 

 ٢٩الصفحة 
 

، الدار الجامعیة  ١، جمال الدین ،  الادارة الاستراتیجیة للموارد البشریة ، ط المرسي -٩

  . ٢٠٠٦الاسكندریة ، –للنشر والتوزیع 

النجار، نبیل الحسیني ، راغب ، مدحت مصطفى ، ادارة الافراد والعلاقات الانسانیة ،  -١٠

 الشركة العربیة للنشر والتوزیع .

، دار ١ارد البشریة اطار نظري وحالات عملیة ، طابو شیخة ، نادر محمد ، ادارة المو -١١

 .٢٠١٠عمان ،–صفاء للنشر والتوزیع 

امینة ، صفوان ، ادارة الوقت في تحسین مستوى اداء العاملین دراسة حالة المركز  -١٢

 . ٢٠١٤التجاري ، رسالة ماجستیر ، 

ار اسامة ، د ١جلدة ، سامر بطرس ، السلوك التنظیمي والنظریات الاداریة الحدیثة ، ط -١٣

 . ٢٠٠٩الاردن ، –للنشر والتوزیع 

الاسكندریة  –حجازي ، محمد حافظ ،ادارة الموارد البشریة ، دار الوفاء للطباعة والنشر  -١٤

 ،٢٠٠٥ . 

–الاردن  –، دار اسامة للنشر والتوزیع  ١حسونة ،فیصل ، ادارة الموارد البشریة ، ط -١٥

 . ٢٠٠٨عمان ، 

السید محمد ، السلوك التنظیمي في ادارة المؤسسات  خلیھ ، فاروق عبدة ، عبد المجید ، -١٦

 . ٢٠٠٥عمان ،  –، دار المسیرة للنشر والتوزیع ١التعلیمیة ،ط

، المؤسسة الجامعیة  ٢بریر ، كامل ، ادارة الموارد البشریة وكفاءة الاداء التنظیمي ، ط -١٧

 . ٢٠٠٠لبنان ،  –للنشر والتوزیع 



 

 ٣٠الصفحة 
 

، دار  ١زھیر نعیم ، ادارة الموارد البشریة ، ط درة ، عبد الباري ابراھیم ، الصباغ ، -١٨

  ٢٠٠٨عمان ،  –وائل للنشر والتوزیع 

،  ١ربابعة ، علي محمد ، ادارة الموارد البشریة تخصص نظم المعلومات الاداریة ، ط  -١٩

 . ٢٠١١عمان ،  –دار صفاء للنشر والتوزیع 

، دار صفاء  ١البشریة ،طشحادة ، نظمي ، الجیوسي ، محمد رسلان ،ادارة الموارد  -٢٠

 .٢٠٠٠عمان ،  –للنشر والتوزیع 

عامر ، سامح عبد المطلب ، استراتیجیات ادارة الموارد البشریة ، الطبعة الاولى ،دار  -٢١

 .٢٠١١عمان ،  –الفكر للنشر والتوزیع 

عباس ، انس عبد الباسط ، السلوك التنظیمي في منظمات الاعمال ، الطبعة الاولى دار  -٢٢

 . ٢٠١١لنشر و التوزیع  عمان ، المسیرة ل

، دار الجامعة للنشر  ١عبد الباقي ، صلاح محمد ، السلوك الفعال في المنظمات ، ط  -٢٣

 . ٢٠٠٤- الاسكندریة –الابراھیمیة  –والتوزیع 

نوري ، منیر ، كورتل ، فرید ، ادارة الموارد البشریة ، الطبعة العربیة الاولى ، مكتب  -٢٤

 .٢٠١١عمان ،–توزیع المجتمع العربي للنشر وال

ھاشم ، علاء عبدالرزاق ، القیادة وعلاقتھا بالرضا الوظیفي ، الطبعة العربیة ، دار  -٢٥

 .٢٠١٠عمان ، –الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع 

  



 

 ٣١الصفحة 
 

                                          جمھوریة العراق         

  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي                         

  جامعة القادسیة                                                                           
  الادارة والاقتصادكلیة          

  قسم ادارة الاعمال           
﷽  

  م/ استبانة

  

  

  ... تحیة طیبة

نضع بین ایدیكم الاستبانة راجین منكم الاجابة على فقرات الاستبانة بكل مصداقیة وذلك 

في المكان المناسب والھدف من وضع الاستبانة ھو استكمال متطلبات  بوضع علامة 

دور الرضا الوظیفي الحصول على شھادة البكالوریوس في أدارة الاعمال للبحث الموسوم (

ً  ان المعلومات في كلیة الادارة والاقتصاد / جامعة القادسیة على اداء العاملین   )  علما

  الخاصة بالاستبانة لأغراض البحث العلمي .

  

  ولكم فائق الشكر مع التقدیر

  

  

                                                 الباحث                                                          أشراف                         

       سحر عناوي  رھیو. عباس كظیم دایم                                         م  



 

 ٣٢الصفحة 
 

  القسم الاول  : مقیاسي الرضا والاداء بصفتیھما النھائیة

  الفقرات المتعلقة بقیاس درجة رضاك عن وظیفتك

اتفق   الفقرة  ت
 ً لا اتفق   اتفق لا  محاید  اتفق  تماما

 ً   تماما

١  

تمنح الادارة مكافآت مادیة ( الراتب 

والمخصصات الاخرى) تفي بتلبیة 

  متطلبات المعیشة
          

٢  
المكافآت التي اتلقاھا عند اجادتي  

            لعملي

٣  
تقوم الادارة باشتراك المرؤوسین في 

            وضع سیاسات الحوافز

            تقوم الادارة بمكافأة الجھد الاضافي  ٤

٥  
تسعى الادارة نحو اشباع الحاجات 

            المعنویة للمتمیزین بالعمل

٦  
یشجعني نظام الحوافز المعمول بھ 

            على انجاز العمل برغبة

٧  
للتأكد دائما الادارة في صرف 

            الحوافز والمكافآت 

  

   



 

 ٣٣الصفحة 
 

  القسم الثاني  : 

  الفقرات المتعلقة بقیاس ادائك الوظیفي

اتفق   الفقرة  ت
 ً لا اتفق   لا اتفق  محاید  اتفق  تماما

 ً   تماما

١  

تؤدي اغلب البرامج التعلیمیة 

والتدریبیة التي اشتركت فیھا الى 

  اكسابي المھارات اللازمة للإداء
          

٢  

احتاج التدریب بشكل مستمر لتطویر 

قدراتي ومھاراتي لأداء العمل بجودة 

  عالیة 
          

٣  
والتعلیم  تؤمن الادارة بأھمیة التدریب

            المستمر حالیا وفي المستقبل

٤  
تقیم الادارة مدى استفادة التدریب 

            والتعلیم المستمر حالیا وفي المستقبل 

٥  

تقیم الادارة استفادة العاملین من 

البرامج التدریبیة لتلافي النقص 

  الحاصل في البرامج المقبلة
          

٦  

تشجیع الادارة العاملین على تطبیق 

ما حصلوا علیھ من معرفة علمیة 

وتدریبیة لتحقیق تحسینات ملموسة 

  في الاداء 

          

٧  
تقیم الادارة دورات تدریبیة حول 

            تطبیق مبادئ ادارة الجودة الشاملة .

  

  


