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 : Obstructالملخص 
هدفت هذه الدارسةةةةةةةةت رل  ال اسب ب   اسةةةةةةةةيفي الدرراع الالاداء را سه ب   اابا  فء ة دت اابايو لفتات ة  يفرأ رال     ت فء     س        

الاااتل اا دت: )السرا ب رالحاافز رال كففآتأ السضةةةةةةةةةةةةةف الالاداءأ ال لا در ت  يول اابار،أ ضةةةةةةةةةةةةةلا. الا لأ لاسرب ر   ت الا ل   ريد  لس ت 
  تالافً رتالاات تازباع ب   ايسةةفو ربةةاب رر دات الي دتأ      ر  از س ااسةة يفيت ال ء 41سةةت ب   تالااء الي دت راليفلع بدبهر ) الدرا

ف لاذا اللسب سفسة مداو  سة اي الحصةس الوةفتل ر ر اسة سباب )   اسة يفيتأ ر ر اسة مدو ال جاا الايةاء ال ح   ء رالسةفل ب 37 بدت خصةدصةً
 رفء الجافيت  ر ال ايل ال  ي فئا ر ايدفت الدراست  SPSSت ل افلجت الودفيفت ر ح   اف سفس مداو بسيفتا اا صفئدت ال جفسي

Abstract: 

      This study aimed to identify the causes of career spill and its impact on performance in the College of 

Arts / University of Dhi-Qar, and of the effect of the following factors: (salaries, incentives and rewards, job 

satisfaction, the assessment by the administration, the pressures of work, working conditions and 

environment). The study was conducted at the college staff totaling (41) employees and employee divided 

into sections and divisions and units College, where he was distributing the questionnaire prepared 

specifically for this purpose using a comprehensive inventory method was to recover (37) questionnaire was 

used descriptive and analytical approach and appropriate statistical methods for data processing and analyzed 

using SPSS program and eventually reached to the results and recommendations of the study. 

 : Introductionالمقدمة 
تفبيفً رتاجا فً   ا رهء لافهس،  سةةةةةةةةةةةةسي الياف ات ) افيء الاديد ت  ال جظ فت فء اللاطفع الافو ت  لافهس،  سةةةةةةةةةةةةووت فء  ي دااف الي  س        

الي  س رال ك ف ب    در وار ر ا د ار ر  كجار ت   با   ب فلار بدرلت بفلدت ت  الياف ، رالموس،, رلاذا  الالادفدت ساد ريافق ال جظ فت الوةةةء  
 ر اخ دفر هذه الظفهس، رال وةةةةك ت ال ء ريةةةة ت  د ال لةةةةمر فء الايت الحفضةةةةس لدراسةةةة اف رتحفرلت ريجفب ساس الح ا  ال ء ر  ف  سةةةةفبد فء 

 برر ت  له ل ف أ الافلر فء الحدي ت اللاطفبفت  هر ت  ال ا در الافلء يطفع    رله المصةا  يادال لا  ل ت  هذه الظفهس، يدر الإتكفع  رب
 الصةا دي    ب   ااسة سا دجدت له   ه يظسًا رالدارسة   اليف     سفه  فو فده رالافت    اللاطفع هذا  ظء  ريد اليوةس ت ال اارب فء  ج دت  سةفسةء

  اسضةةةةت ال ء الا  دت رالدراسةةةةفت اليحاث  ادبت فلاد اليوةةةةس   الاجصةةةةس ب   ك دف اب  فبا يا  د غ سهر  اللاطفع هذا  ع ر  ف الايس  رال لاففء
 ريظسًا أ اليوةةس ت الطودات اخ لاب يظسًا رااخس  الح   ب   براسةة ه ت  ابد تاضةةاع ( اليوةةس   الاجصةةس ) ال الاا   لدى الالاداء ل  سةةسي

 . بائر سح  تحل الدرراع الالاداء تاضاع ييلا  لذلك أ بفل جف فء الحفي ت ل  طارات
 المبحث الاول

 :Research problemاولا/ مشكلة البحث 
لةفتاةت ة  يةفر اة اع لاةذه الحةفلةت ار الظةفهس، ا س ةو س ب   الي دةت  -الةدررايةفلالاداء را سهةف ب   اابا  فء ة دةت ااباييةفي  هةذا اليحة   ةفلةت  

ةذلك تف  سةةةةةةةةويه لافهس، الدررايفلالاداء ت  ضةةةةةةةةاف تادات اابا  رالذ  يد يا   ت   اايةةةةةةةةل ت       دهار اابا  رال الادف رال در ب ر 
 الا ل 

 :research goalsثانيا/ اهداف البحث 
 يادب هذا اليح  ال   حلا   ااهداب ابيفه:

 ال اسب ب   تس اى راسيفي الدررايفلالاداء لدى ال الاا   الافت    فء الي دت   1
 الاسريفت فء البا  الالاداء ب   ال الاا   ال اسب ب    سيفي   2
 قدفس تدى ار يف. ز فب، تس اى الدررايفلالاداء سفيمافب يسيت البا  الالاداء لدى ال الاا     3

 :research importanceثالثا/ اهمية البحث 
 لفتات ة  يفرأ  -ة دت ااباي   تالااء لدى الالاداء الدرراع س سةةةةةة اى  الالاداء البا     س تدى يدرس كايه ت  اليح  هذا   ه دت    ء
 ب    سب يالار  الي دت فء الدررايفلالاداء  ا  سفسلات براست ب ل ي ر لر  يه رة ف

 :Research Methodologyرابعا/ منهج البحث 
 :للاد  ر ا يفع طس لا    ل حلا   ااهداب

 : هء ال اسب ليل تف ي ا   س اضاع هذه الدراست ت  يظس فت ربراسفت سفسلات رااس افب، تجاف  الأولى
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:  ر ال جا  رل  الجفيب الا  ء ال  دايء أ رفده  ر  طو    با، الدراسةت ال ء ةفيت بيفر، ب  اسة  فر، اسة ودفع  لة   ا ج  بوةس سة اا  الثانية
 بيفه:ريد  جابت ااس  ت  سب ال حفرر ال درلت ا

 بلايت الدررايفلالاداء سفابا   •
 بلايت  با  ال الاا   بو  ت الا ل الداخ دت  •
 بلايت الدررايفلالاداء سفللس رالحاافز  •
 اخسى  •

 :Society and research sampleخامسا/ مجتمع وعينة البحث 
رةفيت  لةةر فء بدايت   سةةدسةةاف   2000-1999لفتات ة  يفر هء بيفر، ب  ت سةةسةةت اكفبي دت    سةةسةةت فء الافو الدراسةةء   -ك دت ااباي  

  الل يسةةةةة ء ال لت الاس دت رال فر   تجذ ةلك الح   ريات رل  لفيب ة   ء ال س دت رالا او فء ببر ال سةةةةة س، ال س ا ت رالا  دت فء الجفتاتأ رت
  2005 ء ايةةيحت ة دت تسةة لا ت بفو  لدوةةكل فد ف ساد ة دت اللافياع ال  2002و2001ف ح  ففق لديد،  ر اسةة حداث يسةةر اللافياع رةلك فء بفو  

راسةة حدث يسةةر اابلاو   2007و2006اسةة حدث ةل ت  يسةةر ب او اللاسقع ريسةةر الجلسافدت لدسةة لاولا الط يت ل افو الدراسةةء    2006أ رفء بفو  
 ر   2015-2014أ رفء الافو الدراسةةةء  2014لدوةةةكل فد ف ساد ة دت اابلاو ال ء ايةةةيحت ة دت تسةةة لا ت بفو    2010و2009ل افو الدراسةةةء 

 فر   اس حداث يس    لديدي  ه ف يسر ال لت الإيي  ز ت ريسر ب ر اال  فع لدصيح تج اع ايسفو الي دت  فلدف س ت ايسفو هء ال لت الاس دت رال
   277ت ر)  طفليةف رطفلية2445)  2014-2013رب او اللاساع رالجلسافدةت رال لةت الإيي  ز ت رب ر اال  ةفع  ر و ع بدب الط يةت ل اةفو الدراسةةةةةةةةةةةةةةء  

 كذلك   جح الي دت بةافب، ال فلسة  س فء ايسةفو 2003و  2002طفليف رطفليت فء الدراسةت ال سةفئدت ريد  مسلت الدفات الرل  لط يت الي دت بفو 
  طفليف 163ا دف ))ال فر   رال لت الاس دت رالجلسافدت  ة ف   جح بةةةةةةافب، الدة اراه فء )ال فر   رال لت الاس دت  ر و ع بدب الط يت فء الدراسةةةةةةفت ال

  بد ت الي دت فء بدايت   سةةدسةةاف ت ااضةةات سادب ت ااضةةس ت  ال در سةة    ريةةل الادب ساد ةلك رل  ت ت 2014-2013رطفليت ل افو الدراسةةء  
ر سةةةةات ربوةةةةسرع  در سةةةةدفً ر درلفت ب  دت تم  ات ة ف  لةةةةر الي دت ر د، يظر ال ا اتفت الجلسافدت رااسةةةة وةةةةافر ب  ساد      سةةةةا  هذه 

  http://art.utq.edu.iq الا د، ال  تااكيت ال لادو الا  ء الحفيل فء تجف  يظر ال ا اتفت الجلسافدت رااس وافر ب  ساد )
رةذلك  لةةةةةةةر بدب ةو س لدا ت  ال الاا   أ ر سةةةةةةةب الطس لات ال  فلدت فء اخ دفر الا جت  ر الا ل ب طو    با، الدراسةةةةةةةت ب   ب جت تكايت ت  

% تجاف رهء ااس  فرات ال ء  ر ااب  فب ب  اف بجد ب  دت ال ح  ل   91اس  فر،,   ت الإلفست ب      41 افيت ف اف بة   تالافأ  ر  ااس41)
 اس  فرات  ر اس يافبهف, ةاياف غ س يفلحت ل دراست  4ت  ااس  فرات راليفللت  %9راس مساج ي فئا هذه الدراست اتف يسيت 

 :search limitsسادسا/ حدود البحث 
 رزار، ال ا در الافلء راليح  الا  ء  -لفتات ة  يفر –درب ال كفيدت: ة دت ااباي الح •
 0تديجت الجفيس ت -الحدرب الجلسافدت: تحففظت ة  يفر •
 الحدرب اليوس ت: تج سوا )تالاا   ك دت ااباي سكففت  وك لا اف )ايسفو, باب, ر دات   •

 :Previous studiesسابعا/ الدراسات السابقة 
هدفت هذه الدراسةت ال  تاسفت ااسةيفي اليفتجت ررا   سةسي الافت    ت  بةسةت المدتفت ال   ز، فلاد (2016*دراسةة االشةعار عامح حمامي    

ازباب بدب ال الاا   الذي  غفبررا الا ل خلا  الحسي ر خصةايةف خلا  اابةاس اار ات ال فضةدت  ة ف هدفت هذه الدراسةت ال   س  ب  ه دت 
الا ل رال حس  ب    ا   رلدت بجاف  ريد  ر السا  براسةةةةة    تم  ا     براسةةةةةت ب   ال الاا   الحفل    ر براسةةةةةت ب  ال الاا   اسةةةةةيفي  س  

الذي   سةاا الا ل  رخ صةةةت الدراسةةةت ال  ال الاا   ي سةاع الا ل سوةةةكل  سةةةفسةةةء سسةةةوب اللس ال فب  ر الالايت السةةة  ت تس اابار،  راي ات 
  فج  ع ال الاا   ي سةاع الا ل سوكل  سفسء سسوب بااتل الالايت تس اابار، رالسا ب ال فب  الدراست ب لادير اس ج

 يفبد، ربار، فء يا  اع  الذي  الاج    ت  الي  س بجد اللاا   الوةاار الدراسةت هذه  يح   (2015*دراسةة االوةفاف مالب  م محمفد  م مك  
 الطفئسات لصةةةدفيت ال مصةةةصةةةت رالحظفئس الإبار، هذه فء سفلا ل ااسةةة  سار  فء السغيت بدو رها الاجدتأ سفلمدتفت ل طفئسات الافتت الصةةةدفيت
ريد  .باف الاج    ال حفق ت  رل ز، ف س، ساد بافأ رالا ل ل جلال خفرله  ر الاجدت الوةةةةة اع  سلاطفع الخسى  الإبارات فء  خس تكفع ب  راليح 

هدفت الدراسةةةةةةةةةت ل اسفت ا جفهفت ال الاا   الذي  هر ب   ر س الا ل فد ف ي ا   س دى  اي سهر سفلا ل خفرج اللاطفع   رةذلك تاسفت الاااتل 
 رالصةةاا فت ال ء  االه الاج      جف   با   ب فلار فء الحظفئس ال مصةةصةةت ل طفئسات ر   س ب   ا جفهف ار ل  سةةسي  ر اد ةلك  ر  حديد   س
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المسةةفئس ال ء   ح  سفل  سةةسةةت سصةةات بفتت رالمدتفت الاجدت سصةةات خفيةةت  راخ سا  ر ال ايةةل ال  ال ايةةدفت رال لا س فت  ر ال ء يد  سةةفبد 
فء اللالةةف  ب   هذه ال وةةك ت  ت   حسةة   السرا ب, تاسفت اسفي  سةةسي الافت   ,  ا  ت لاسرب الا ل ال جفسةةيت لإبا  الافت   ,  اف س  برات 

ء الحلةةةةةةفئس رتسابف، بةةةةةةسر. اات  رالسةةةةةةلاتت, رب ل بررات  در ودت ل افت    الاج   , ااه  فو سفلحاافز رال كفف فت, ر جيلء الف  السةةةةةةلاتت ف
رت  الج فئا ال ء  اية ت ال اف هذه الدراسةت, رلاب يسةيت ت  الافت    لديار فيس، ااي لاف  ال  ب ل   0ال ز د ت  الدراسةفت  ا  هذا ال اضةاع

 ب جت اع السوب ار اا فر ال  س يت ب   الدرراي سلس ايمافب اي فلدت الا ل رز فب، ة ف ال در ب ري ت الالارات  اخس, رايلف
هدفت هذه الدراسةةةةةةت رل  ال اسب ب    سةةةةةةيفي  سةةةةةةسي الا فلت الاطجدت ت  اللاطفع المف  أ  (2008*دراسةةةةة االححن   ندر  م مهد محمد 

 الإلفست ب   الس  ت ال فلدت : رإيجفب الح ا  ال جفسيت لاف أ ر فرلت
 تف  هر السيفي ال جظد دت ال ء   ب  رل   سسي الا فلت الاطجدت ت  اللاطفع المف  ؟ •
 تف  هر السيفي ال فبيت رال اجا ت ال ء   ب  رل   سسي الا فلت الاطجدت ت  اللاطفع المف  ؟ •
 الا فلت الاطجدت ت  اللاطفع المف  ؟تف  هر السيفي الومصدت راال  فبدت ال ء   ب  رل   سسي  •
هل  الد فسرق لاهس ت ب   ا جفهفت ب جت الدراست يحا السيفي ) ال جظد دت أ ال فبيت رال اجا ت أ الومصدت راال  فبدت   ال ء   ب   •

أ تسة اى ال ا در أ تلادار السا ب   رل   سةسي الا فلت الاطجدت ت  اللاطفع المف  رفلاف ل   ل سات الوةمصةدت ال فلدت : الا س أ الحفلت اال  فبدت
 ؟

ريد  ر اي ساح ساس الح ا  ل جس  سةةةةسي الا فلت الاطجدت ت  اللاطفع ر  حلا   ااسةةةة لاسار الالاداء ر   ت الا ل ال جفسةةةةيت لار ت  خلا  رضةةةةس 
 اف س الت  الالاداء ت  خلا  رضةس تافي س تحدب، ل  سقدت ر حديد ال سةفر الالاداء ليل رلادات أ راال زاو س سةا الادالت بجد  لا در البا  أ ر 

 ضااسط تحدب، للاسارات ربا  المدتت رر طاف سوسر. لزائدت ربلاا فت يفرتت  طو  ب   ت  يمفلااف 
ر ريةةةت الدراسةةةت سلةةةسرر، ريجفب يفبد، بدفيفت فء رزار، الا ل ب  ال  سةةةس    ت  الا ل فء اللاطفع المف  ت   لل الايةةةا  رل  السةةةيفي 

رضةةةسرر،  حدي  يظفو الا ل رالا ف  ر طا سه  أ ة ف  ريةةةت الدراسةةةت سلةةةسرر، ال جسةةة   ب   الجافت ةات الالايت ل حلا   الدافات ل سةةةس ار أ 
ال ااف  ب   تمسلفت ال ا در الافلء رت ط يفت سةةةةةةاق الا ل أ رضةةةةةةسرر، رلسا  ال ز د ت  الدراسةةةةةةفت راليحاث ال سةةةةةة لاو دت ب   سةةةةةةسي الا فلت 

ك رلسا  براسةفت تلافريت ب   سةسي الا فلت الاطجدت ت  يطفبفت سةاق الا ل ال م  ات ر   اللاطفبفت  ك س الاطجدت ت  اللاطفع المف أ رةذل
 لذسًف ر يل  سسً ف  

    سح ت هذه الدراسةةةةةةةت توةةةةةةةك ت اا جفهفت يحا الدررايفلالاداء ل  سايو   الج سة    فء ة فر  (  2003*دراسةةةةةة االواند وليد  م ا حا يد 
ل   يت الاس دت السةةةةةةةةاابيت )تطفر ال  ك خفلد الدرلء سفلس فب, تطفر ال  ك بود الاز ز سجد،, تطفر ال  ك فاد سفلدتفو  ال طفرات الدرلدت فء ا

ر ر ت  خلا  هذه الدراست تاسفت 0    اع لاذه الظفهس،  ي ات ةو س، ب   ال جظ ت رتف  سويه هذه الظفهس، ت  ايمافب فء تادات ااي فلدت
را جفهفت ال سايو    ا  ال سةةةسي, ررلافت يظس ال سايو   يحا الدررايفلالاداء ربلاي ه سفلبا  الالاداء, رالح ا   ا  اسةةةيفي الدررايفلالاداء 

رخ صةت 0كدفدت ال ل ب ب   الدررايفلالاداء, رتاسفت ارله ال وةفسه رااخ لاب فء ا جفهفت الافت    يحا الدررايفلالاداء فء ال طفرات ال لاث
 سايو   الج سة    الحفل    رال سايو   الج سة    ال  سس    ا الاف ب   اع الالايفت تس الزتلا  تحار رئدسء ب  السضف هذه الدراست ال  اع ال

ريد ا الاف ايلةةةف ب   اع اسةةةيفي الدررايفلالاداء هء ي ت    0سفلا ل, ب ج ف ةفع ااخ لاب فء ا جفهف ار ت  يف دت رضةةةفهر ب  ال كففآت ال فبيت
 ب ج ف ةفيت اا فر الس ودت ل  سسي هء ايمافب السرح ال اجا ت ل افت    0فففتالسا ب الواس  رال ك

  طفلب ت  ال الاا   فء 9000ةفع الادب ت  هذه الدراسةةةةةةت ها ال اسب ب    سةةةةةةيفي بدو رغيت ) (Paul Martinez,1998*دراسةةةةة ا
الج فئا رل   يه ت   هر الاااتل رالسةةيفي ةفيت    مب بة   سفل   يت ال  حد، أ ر بةةفرت 31اسةة ي ف  ال ا در الإضةةففء لار أ ربةة  ت الا جت )

تاالات الصةةةةاا ت ار بدو اللادر، فء  يا    يةةةةديف  ,بدو اللادر، سفل يدف تس الط يت اليةةةةلس تجار سةةةةجف أ     ريار ال حلااا سفلي دت فء سةةةة  
 سضف ب  يابدت ال ا در  كو س, ض   الايت ر    س تااب د الي دت ب    ب فلار  بدو ااس لاسار الجاسء  بدو ال

    2015براست )با  غ اسء, 
 : Functional leakageالمبحث الثاني: الدوران الوظيفي 

لافهس،  يود ال جظ فت الي  س ت  المسفئس ال فبيت ر ال اجا ت , فياد ايافياف  (1 ص:2016االشعار عامح حمامي      ياد الدررايفلالاداء     
توك ت   ال الاا   ر ساد   كجار ت  ابا   ب فلار بدرلت بفلدت ت  الحسفدت يلاسر هذا الافتل  س  ال جظ ت ل ي  س ت   لل  در ب ر  ا در  
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الدرراع الالاداء توك ت ةو س، ا  م صس فء ة  فت سسدطت ر م  ف ت  برلت لخسى رت  تكفع لخس رت  رلادات لخسى ر ا يس ر ت  هذه  
   س ب   ةففت ال جفات اال  فبدت, ااي صفبيت, السدفسدت,  الظفهس،    يطفع  فلاد   ست هذه الظفهس، سوكل ةو س ب   اغ ب اللاطفبفت ر 

 س ت  ال جفات ااخسى  تاضاع الدرراع الالاداء  ييح هفلا يلا   تاظر ال جظ فت ر يكفب يكاع ةفباس ي رق تدرا  ال اارب اليوس ت   رالي 
ففلاديد ت  ال الاا   ي سةاع ب  ار سوكل طابء اتف بدابء الساس ر الاجس،  ر لسيفي تفبيت ار ال  فبدت ر لسيفي اخسى يسا  اك وففاف  

اليح   ة ف  ع بدو فار طودات الدررايفلالاداء فء رلافئف اللاطفع الافو سدجال ةلك الدرراي سفسفً ل وكلات رتاللات  االه    ت  خلا  هذا 
 اللافئ    ب   سدفسفت ال الادف تس لاولًاأ فدجب ريجفب ب  فت ب ل    زو س افي س   وء رغيفت طفلب الا ل ر حلا  بجصس ااس لاسار الالاداء 

 :Definition of functional leakageالفظيف   اولا/ تعحيف الدوران
فيحسةب سسة دف سةكاتأ الدررايفلالاداء ل لااى الافت ت ال ااطجت فء اللاطفع المف , يةجدرق  ج دت ال اارب اليوةس تعأ يااسب الدرراع الالاداء 

ياوس ب  تصةةةةةةط ح الدرراع الالاداء س يه  ايف الاسب ب  س يه: سرراب، ال الاف فء  س  ب  ه الحفلء سةةةةةةاا  بسغو ه  ر بسغيت ال جوةةةةةة ،   ة ف  
 الدرراع الالاداء فء الوسةفت اليو س، ال   لا ت  فات Stahlل دى الوسةفت ال ء ي لافض  تجاف بدا يلاديفً  يصجف اي  ف ه  

 : يلااو باف ري الا ل ساصل  ر  سس ح الافتل  ر يلا ه ال  تكفع ب ل  خس  حالة رب العمل -1
 س : ة يفبر، ال الاف سفاس لافلت  ر  س  الا ل ر ال لافبد ال يك حالات العامل -2
 : ت ل  فلت الافف،  ر ال لافبد سلاا، اللافياع  الحالات القهحية -3

 :Reasons leakage careerثانيا/ اسباب الدوران الفظيف  
 ي ك  يدفغت  هر السيفي ال ء يد   ب  رل  الدرراع الالاداء بة )السيفي ال جظد دت,  ااسيفي ال فبيت رال اجا ت 

 -الأسباب التنظيمية: ❖
ك ف ها ال اسرب   ع ا سةفس ال الاف سادو التفع فء رلادا ه ال ء يا ل باف فء ال جظ ت يجا ه يلةطس ل يح  ب   الفظيف  :الأمم    1

رةذلك سفب يفره ضة فع اسة  سار ت الا ل   تجظ ت  خسى   جحه تف يد فلاد،, ففلدررايفلالاداء يجماس بجدتف يوةاس ال الاف سفلتفع  جفه رلادا ه 
ااي صةةةةةةةةفبيت الافتت فء الولاب  اة اع اات  الالاداء ي افتل تس فس  ال الاا   الذي  ي  زتاع سا  ار     ا   فء الالادات سسةةةةةةةةوب الظسرب

يكاع بفطل ب  الا ل   ا وس فس  الا ل ال ء ا  دب اف بلاد رل   لل غ س تسةة    ر ا ي ك   ع  ياع تلةة ايت لا س، تالاالت  ا لاس رل  
 ح تالاف ت  الماب ت  طسبه ت  الا ل الحفلء  ر فلاداع الالادات الت  الالاداء  ر جظس  يلف سفسر سسا

ك  ف ةفع هجف  ايدتفج   كوس ب   الافت     باخل ال جظدر ار ال  سةةةةسةةةةت ةفع هجف   سةةةةسي  يل د ر لاصةةةةد سفايدتفج هجف تدى الاندماج :  2
  Ossai Esuh and others,2013,p:65 يدر، ال جظ ت ب   ابسا  ال الاف فء اللاسارات  رالالايفت السفسدت رال فيا ت )

ف  الاتوةةةةةةالات : .3 اا صةةةةةةةةةةفات  افس تا اتفت تا لات ب ف يجس  فء ال جظ ت رب  ياابد ريااي   ال جظ ت ت ف ياطء ال الاف ر سةةةةةةةةةةفسةةةةةةةةةةً
 ريد  و   ت  الاديد ت  الدراسةةةةةفت  ع ار افع تسةةةةة اى اا صةةةةةفات فء0سفلسةةةةةدطس، ب    رضةةةةةفبه يف جًف ب  ةلك تاسف ه ل ف ها تط اي تجه 

ال جظ ت ي ب  رل  ايمافب فء تسةةةة اى الدررايفلالاداء اع ال الاا   ار الافت    سةةةةاب يصةةةةيح لديار اللادر، ب   ال اايةةةةل تس السةةةةدفسةةةةفت 
تس  رال اائح الجديد،  را سةد ف رةا ةفيت هذه السةدفسةفت ال   س، ل جد أ ر بلةف  فس   ال اارب اليوةس ت ل حصةا  ب   اسة اداب لإلسا  تجفيوةفت

 (Zeuch Matthias,2015,p:173الداخ     ب  طس    يفب  تاار  سيفي  جا ذ يفبد، لديد،  ) الا لا 
 صة در الالافئف رالجاايب ال فبيت ل ا ل رةزت سوةكل ضة   لدا ب   الالافئف الحفلدت  فاء  وة س  توةميد محتف  العمل وو الفظيفة : .4

لادرات, ريد يحدث الدرراي  دفيًف ي دجًت لادو ال لاا ر الصةةةةةةةةةةةحدح ت  لفيب رل   ع ال در ب يجب  ع يكاع ب   يطفق  رسةةةةةةةةةةةس يلااو ب    ج دت ال
 Torringtonال الاف ل ح اى الالادات أ ت ف يد يالاده السضف ب  تح اى الالادات ر فل فلء يسا  رل  خدفرات  خسى ت  ض جاف ال سسي  )

Derek, and others,2005,p:366) 
الجظس ت  ع يلاا  س ع الحجر ال جظد ء تس يط بالاب  سةةةةسي  يل سفب يفر  ع ال جظ فت الكوس يالد يسةةةة طدس ت  الجف دت  حجد المنظمة : .5

ر وت ةلك ت  خلا  براسةةةت ب      س الحجر ب   الاافلدت ال جظد دت  ر ع يجفح ال جظ فت رل   د  باف فس   ك س ل  جلال رالحسةدت الداخ دت أ
ح رالج س ب   فاائد الوةسةفت الصةل س، راليو س،  لذا, رع ال جظ فت الكوس سة وةاد  سةسً ف  ب   كو س لدا يا  د ب   يدر اف ب   الحجر الصةحد

 Amah Edwinah and)0سسةةةةةةةةةةوب توةةةةةةةةةةفكل اا صةةةةةةةةةةف  ررلاب   فسةةةةةةةةةةك  يل ب   ال ج ابفت أ رتز د ت  ال اضةةةةةةةةةةابدت رالو سريساطدت
others,2013,p:1  
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 ال فث أضةةةاضةةةف أ يظففتأ ر س  ب ر اا ت أ رضةةةف ، ت  الا ل س كفع دطتال ح الو  دت الظسرب باف ر لاصةةةدظحوف العمل الطبيعية :  6
 ب ر لااار تجذ الافتل  با  ب   ر    سهف ال فبيت الا ل , ريد بد  ااه  فو سفلظسرب تكفع فء ال سةةةةةةفبد، الاجدت ال جا زات رل  سفلإضةةةةةةففت

 ل ف ةلك أ الافلر  يحف  بةةةة   فء ر حاث  جفري اليف     ت  الي  س  الاف  لسى  (ها ارع   ر جفري تفيا ال اع   ب ف  ) الصةةةةجفبء الجاا
ر جب ب   ال جظ ت  ع  افس ل  الاف الظسرب الو  دت ال جفسةةةةيت ل ا ل أ      ياع لديه اللادر، ب   , الافتل ب       س ت  ال فب  ل  حدط

 ص 2013العبيدي بشةةةةةح  عبد الع ي    ( لاسةةةةةةةةدر   ك الظسرب رل :الإي فلدت رال يدف  ر  حلا  ةلك ب ا  ت لاسرب الا ل ال جفسةةةةةةةةيت ر  ك   
264  

 لاسرب الا ل ال فبيت  -ا
 لاسرب الا ل ال جظد دت  -ي
ك  ف ةفيت القدفب، الإبار ت يفلحت  ر ةفع ال ديس يفئدا ربار ف ة  ف ةفع الا ل  فلةةةةةةةةةةةل رالج فئا   سةةةةةةةةةةة أ رالبا   ك س القيادة الإدارية :    7

ر ةت  لااب الفساب رل  الا ةل بسرح تاجا ةت بةفلدةت ر م   ب جار ال اةفرع رالا ةل بسرح الاس   ت   لةل ريجةفز  هةداب ال جظ ةت   فاةفلدةت  فةفلقدةفب، الإبا
 رهجف  سةةةة اةدفت ل لافب،  سةةةةفهر فء  ديء تسةةةة اى تسررسةةةة ار ر اي سهر سفلدرراع ت  ال جظ ت , ةفللاسةةةةا، الوةةةةديد، راياداو الإيسةةةةفيدت فء  افت ار

  36 ص:2014ديم  فراس نفر ال)0تاار
 تخطيط المسار الفظيف  :  .8

هء ب  دت توةةةة سةت ب   الإبار، رال الاف   لةةةة   ربداب الاسب ل سا ل سةةةة س رلاداء ت صةةةةفبد، ر حديد ال افرات ال ط ا ت ت   ا در ر در ب أ 
سفلإضففت ال  ايه ي ط ب الحافظ ب   رة اااو تا د فء الحافظ ب   سلاف  ال جظ ت راللادر، ال جففسدت ت  خلا   حلا   ااهداب ال جظد دت  هذا  

رتاايةةةة ت  طا س تاارب الإيسةةةةفع  رلي   ع يكاع هجف  فار  ك س بةةةة اا ت  ر س ال ف  اليوةةةةس أ ب   ال س   يلةةةةف  ع  الء اه  فتف سفلجاايب 
ت ااسةةةةةةةة مداوأ لج ا الفساب  الاسبيت ال ء يد ا  ياع تا د، سوةةةةةةةةكل تيفبةةةةةةةةس ل وةةةةةةةةسةتأ رلي  هء تا د، ل  الاا   ر   س ب   ابا  ب  ار ريفب د

 Ehnert Ina ,Harry Wes)0ر فل فلء سةةةةة ياع  ك س ا  افلًاف سفلاجفيةةةةةس اليوةةةةةس ت ال اها ت رالط ا ت ت ف يحد ت  ب  دت الدررايفلالاداء
,Zink J.Klaus,2014,p:108- 109  

 الوحاع الفظيف  :  .9
ابفت باخل الا ل فصةةار، يسارات غ س تحسةةا ت الج فئا رخلاففت ب   للاد ايةةيحت الصةةسابفت لز  ا ي جز  ت   دف جف ال افيةةس،,  ظاس الصةةس 

 لل زتلا  الا ل ريد يحدث الدررايج دجت يزاع  جظد ء أ يد يجو    جف  ال جففست أ ر  ك   ل هذا الجزاع ت  خلا  ال حكدر  ر ب   تسا ل ت  
الا ل ال جظد ء أ يكاع الدرراياا ال لاة الخ س لحل الجزاع أ رهذا  ع  ا ل ال  سةةةسةةةت سافب دت   رة  ف ةفع الجزاع ت  يةةةل ر وةةةكل بفئلًاف  تفو 

ت رةا ة فيت الجاع ت  الدررايدكاع ريجفبدًف ت  رلا ء الجظس الاسبيت رال جظد دت ب    د سةةةةةاا   ر  دفيًف  ياع هذه الجزابفت يةةةةةايت الحل خفيةةةةةً
   13 ص:2009مارميلاس آنا )0ي دجت اخ لاففت فء القدر  ر ال ا لادات السفسدت

 ضوفط العمل :  .10
يد ي س  ال الاف ب  ه ةجاع ت  الاسري ت  ضةةةلا. الا ل  ر ال ايف الا  ء الذ  ا يوةةةجس ب   رلاب  ااف  ب   الاسب رال  سةةةسةةةت أ ريد 

 يكاع هذا الاسري خطا، ياسدت يحدت 
 ال الاا   ضلط الا ل ها ااس جفست ال  الاضس الذ  يا وس  حديف ار يادب اابمف  ار 

 Robbinsااسةةةةةةةة جفست ل لةةةةةةةةلط الجاسةةةةةةةةء رال وةةةةةةةةفبس ال الاد، ال ء  ج ا ال ل سات الاسةةةةةةةة الالدت ل  حلةةةةةةةة س لجف ب  ال كففحت ار الاسري ) 
P.Stephen, Judge A.Timothy,2013,p:79  

 الاسباب المادية والمعنفية: ❖
 رتادات الدررايفلالاداء رفء  ح  ل  اصةة  ء ل اد   س  الا ل ااخ دفر  ,هجف  بلايت يا ت ب   تسةة ا فت السا ب الحواتب والحفام  :   1

ب ها ر  سارح هدفكل السرا ب فء ال سريتأ ت  تاد   ك س سفلجسةةةةيت ل ا س  ر المدتت ل  ك ال ء  سةةةة جد ة دف ب    لاديس الإبار،  الادب ت  السا 
فظ ب   يطفق يكاء ل ياع يفبر، ب   تكفف ، البا  ال    زأ ريد رلد ساس الإسلاف  ب   اا سةةةةةةةةةةفق فء الجااأ ل حافظ ب   الالالايدت تس الحا

اليف      ع  ك س الاااتل  ه دت فء  حديد  س  الا ل ااخ دفر  فء الجوةةةةفطفت الصةةةةجفبدت ها ال سةةةة اى الجسةةةةوء ل دخل     رع هجف  يسةةةةيت 
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في  ف ةفع اللس تجفسةةيًف ل لادار الا ل ة  ف ةفع ال الاف راضةةدًف   0بفلدت ت  الدرراياء الجوةةف. الصةةجفبء الذ  يدفس ل الافده ررا ب ضةةادات 
  Tyson Shaun, 2006,p:269ب  ب  ه ر فل فلء سلافئه فده ربدو ال اي س فء ااي لاف  رل  تكفع قخس )

 ر ب  طس    ر لاصةةةةةد باف  وةةةةةجدس ال الاف ر حا زه تاجاً ف سةةةةةااً  ب  طس   الإبةةةةةفب، سه لا ده  ر  تفو ال الاا  الأسةةةباب المعنفية :   2
لأ بةةافبات الوةةكس رال لاديس ار ب  طس   ربةةساكه سفللاسارات ال ء  مب ال  سةةسةةت  ففللالةةفيف ال  ا لات سفلسرح ال اجا ت رال اجدت س خلاقدفت الا 

كأ  ع ب   سةةةو ل ال  ف  يد اب وستأ ت  الصةةةاب  لاسةةةد اف لع الجفس غفليف تف  وةةةاس با ا  تالاد، ر سةةة لسق ري ف طا لا  ريد لا  أ تس ةل
ال افو  صةةةةيح  سةةةةال س جسب  ا ر اللااابد القدفسةةةةدت       ا وس هذه السةةةةفل ب ت  السةةةةيفي ال ء  جال ال الاف يايس فء الدرراي   بدته أ 

ء س فففل الاف الذ  ي لا  ال وةةةةةجدس رال حا ز فكع ةلك سةةةةة دفس سه رل  ال ز د ت  الإي فلدت رالإبداع ر ب ااي  ف  ل  جوةةةةة ، ر فل فلء بدو ال اي 
  HELIA HAAGA,2007,p:106)0الدرراياالاكا يحدح

   ي ك  اع  ياع اسيفي الدررايفلالاداء ةفا ء:3-1الجاويش محمد ص:اتف فء يظس )
 اب الا ل ها  جس السةةةةفسأ ي س ب ب ده ساد ةلك طس لات  بائك لا لأ رتدى رخلايةةةةك لهأ راه  فتك سه  اذا كنت غيح محب لعملب:  1

فأ فكع ةجت غ س تاحبلن لا  ك فكيك ل   ودع فده     رع  اب تف  لااو سه ي جا ك  اودع فدهأ ر طار تجهأ الا ل ةذلك  رالاكا ةذلك  يلةةةةةةةةةةةةةةً
رطلايًفأ رل   اطار تجهأ ر  س ب ب   ةلك بةاار  الدائر س يك لسةت فء ال كفع ال جفسةب لكأ  روةاس سفل  لأ ربدو الوةلف بجد قدفتك سا  ك  

 فف سةه ااع      رع بدو  اب ب  ك ها سوبٌ ةفبن   فتًف ل لفبر، الا لأ راليح  ب ف يجفسيك  لذلك فكع ةاجت غ س تاحبلن لا  كأ
كال تجف رلد فء الحدف، لادب تا  أ رةلٌ تجف له هدب يسةةةةةةةةةةةةا  ت   ل هأ فكع لر يك  لديك هدب إن لد يكم لديب هدَف تسةةةةةةةةعى إلي :  2

هدفك ال جوةةةةةةةةاب ت  الا لأ ف يت فا دف فء تكفيك المفط   ر  زو ب دك  سةةةةةةةةاء رل   حقدلاه ت  ب  كأ رلديك خطت راضةةةةةةةةحت   يااف ل حلا    
جةت تحيةًف لا  ةك رلي  لدا لةديةك هةدب تجةه  ريجةفب الاةدب ت  ب  ةكأ سةفلطيس الاةدب ت  الا ةل ا يلا صةةةةةةةةةةةةةةس ب   ال لاةفبةل ال ةفب  فلاط  فةكع ةا

 فف سةه ااعأ رابد  فء اليح  ب  الوديل ال جفسب سادأ ا بد ت  ريجفب هدفك ال جواب  رإع لر  ي  تحيًف لا  ك رلدا لديك هدب تجه 
ب  ك ها تصةةةةةةةدر بةةةةةةةلاكأ رتصةةةةةةةدر  طا س تافرا ك ال م  ات فء تجف  هذا الا لأ لذلك ففلا ل إذا كان العمل غيح مطَفرٍ لمهاراتب:  3

بد ت  ال حس  رل  التفوأ را مفة ال ا  س  لاف ها الٌ طار فا دف لذا كأ ربةةةةمصةةةة  ك  لذلك فكع ةفع ب  ك غ س تطارن ل افرا ك ال م  اتأ فلا 
 خطاات  قدقدت لفب، يحا ال ل  سأ راس وداله سفلا ل الفلل 

الا ل ال جفسةةةب لك هدفه الحقدلاء بائً ف  ع ياوةةةيس رغيف ك الإبدابدتأ يج ء تاهو ك رتافرا ك الإبدابدت  فكع  إن كان عملب يقتل إ داعب:  4
طاره فكيك يد اخ ست ب لًا خفط فأ فيفبر ااع سفل لفبر،أ رالود  فء الطس   اللاا ر ل يح  ب ف  كاجت  لااو سا ل ا ياوةةةةةةةةةةيس ربدابكأ را يج ده ر ا 

 يويس ربدابك ت  الا ل 
س ف  يك  ا ل ب لًا  احيهأ  لااو سه ب     ر رلهأ رلديك هدبٌ  سةاء رلدهأ ر ج ء تااهيك ت  هذا الا لأ إن لد تكتسةب الخبحة اللاممة:  5

ء بدايت طس لاك يحا الا ل الٌ   سأ لي  ل  يك  ل الا ل الصةةةةةحدح را سفك سةةةةةفسك ل موسات ت  هذا الا لأ فلا بد ت  ر اطار تافرا كأ فكيك ف
اك سةةةةةةةةةةةفي الموس، اللازتت فء ال جفات ال م  ات رتجف  الا ل  لذلك رع ةجت  ا ل را  ي سةةةةةةةةةةةب  بي  خوس، ت  ب  كأ ففلطس    تفتك ااع 

 ا ل الٌ  يفتل ل ياد ب  هذا الا ل راليح  ب  ال
 سةةةةا  تف يا ك   ع  الافب ه فء ب  ك ها ال اديس الذ  ي مذ اللاسارات بائً فأ ةلك الوةةةةمب الذ  يجوس ت  إن كان مُديحك مُتحكمًا بقحاراتب:  6

الوةةةةةمصةةةةةدفتأ ربائً ف يا ل تاه ب    جا ذ الراتس  ا ي دح فسيةةةةةت الجلاف  ل   تاهأ را يسةةةةة س ارائارأ راي لافبهر  فكع ةفع تديس  ت  هذه 
 ي حكر فء يسارا كأ ف يت فء ال كفع المفط   لاف  فا دك ااع الحسةت تاسسبًف تو ادًا ب  هذا الا ل غ س ال   س راليح  ب ف ياجفسيك 

كح مطلقًا:  7 كس ب   تجااب توذر أ     يإن لد تسةةمع تشةةجيعًا  وو كلمة  ةةُ فات ت  ال وةةجدسأ  ر الوةةا سةة طدس كلٌ تجف يح فج بائً ف رل  بر
ال لادو    ااسةة  سار رال لادوأ ر حلا   الإيجفزات  ا باد ت  اي وةةفر ررح الاس   فء الا ل  ا باد ت   وةةجدس ال اديس رل  الافت    تاه لح ار ب  

كس تاط لًافأ فا دك ال اي س ل س،  خسىأ هل يجب ب دك ااس  سار فء هذا   الا ل؟!فكع ةاجت فء ب  ك رلر  س س  وجداف  بدًاأ  ر ة  ت با
كالٌ تجف فء ب  ه تجسب  سس يةةةةةةةةل س فء قلت ةو س،أ ا بد ت  ر  فو ب  ك ب    ك ل رلهأ رإ لافيهأ     عندما تَشةةةةةةعح ونب مُجحد ر د:  8

 درر هذه االت اللةةةةةةةم ت  لذلك ف يت فء ب  ك لديك تافتك المفيةةةةةةةت ال ء ا يلااو باف غ س أ ال ء   ر باف تسةةةةةةة س، االت فء الا ل   تف رع 
ب لن لدا لديك تافوٌ خفيت   بيافأ برر تاحدب  لااو سهأ رةًا ف يت تجسب رير  لذلك ب دك ت  ااع ربفب، ال اي سأ رس ا  ياسكأ هل   كجت فء

 هذا الا ل ال اجفسب لء  لاًّف؟!
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اجدتف يلااو سا ل  ت   ك س التار  ه دت فء الا ل ال ف  سفلطيسأ فلا يسةةةة طدس رييفر ةلك  بدًاأ فإن لد تحوةةةل على الحنل المناسةةةب لب:  9
ا بد ت  الحصةا  ب    لس تلافبل لهأ رال لافبل ال فب  يجب  ع يكا  تجفسةب لك   تف رع ةاجت فء ب ل ا  احيهأ  ر ب ل ا ياوةيس ربدابكأ 

ل تجه ب   ال الافبل ال فب  ال جفسةةةب ا  دفلف كأ ف يت فء تكفع غ س يةةةحدح سف ل س،أ رب دك  را ياطار تافرا كأ را ياج ء خوسا كأ را  حصةةةا
 الحسر سفاس  سار فء هذا الا ل  ر اليح  ب  قخس 

الا ل ال جفسةةةةب ها الا ل الذ   جد فده تسةةةة لاو ك  تس  طا س ال افراتأ راك سةةةةفي ال افراتأ فكيك بائً ف  جد إن لد تح في  المسةةةتقبل:  10
ده تس لاو ك  بدًاأ لر  س خطاات يجف ك ب   ال دى  تس لاو ك فء ب  كأ  جظس رل  التفو ل ججء   فر لاد   رةع رع ةاجت فء ب ل رلر  س ف

 الطا لأ  ر لر يك  لديك الولف سه      سى فده تس لاو كأ فف مذ خطاات  حس س  ااع تجهأ رابد  فارًا فء اليح  ب  الوديل 
 :Types functional leakageثالثا/ انفاع الدوران الفظيف  

فء اببدفت اابار،, ففيه غفليف تف يكاع تاضةةةةةةةةةةاع الدراسةةةةةةةةةةت ها الدررايفاخ دفر  ةجاع ت  ايااع  بجدتف يس د ال ي ر ب  اسةةةةةةةةةةيفي الدررايفلالاداء
 0ااياصف  ب   ال الاف ر رلادا ه

فو ر وةةكل بفو ي ك  اللاا  س ع الدررايفلالاداء الذ  يحدث  طابف ت  ال الاف رال   ل فء ب  دت ااسةة لافلت ها  ك س  بةةكف  الدررايك فر، اه  
 قدفسار ل  سسي الالاداء الا  ف  فء 

رالوةةكل ابيفه   0رالدرراي   الالادات ها بيفر، ب  تج ابت ت  السةة اةدفت ال ء  جال  اافساب غ س راضةة   ر سةة ا جاع باف ل ججب  فلت الا ل
لادات, اايسةةحفي ي اةج  اضةةدحء ل ج ابه بةةفت ت ت  السةة اةدفت ال   لاث ف فت ) ل س السةة ا , فس  الا ل ال فبيت رالدررايفل فب  ت  الا 

  Noe A. Raymond,2015,p:464 الجاسء ت  الالادات يلادو تم  ف ابكف  ال سسي )

 ر  ك  ال فا ال طسق ال  ايااع الدرراع الالاداء رال ء  م  ف  سب زار ت الجظس ال اف رب   الجحا ال فلء: 
 مم حيث النتيجة: .1

 هجف  يابفع ل  سسي ه ف : 
 :  تسحب سلب    

 0ال الاا   ار الافت    ا س س وء ف  لا ي  س ب   ااي فلدت, ي  س ب   اابا , ي  س ب   ال الاا   ااخس   رب   ياسدف اريد يكاع ل سسي 
 :  تسحب إيجا    ي

ف  ريد يكاع ل سسي ال الاا   ا س ايجفبء ف  لا يااب ب   ال  سست سااائد السرا ب رال كففآت رالحاافز ال ء ي لافضفهف ال الاف ال  سسي خصاي
  ء ااريت ااخ س، ر سوب تف ي س سه الو د ت  ازتت اي صفبيت رالي  س ت  يسارات الدرلت  و س ار  ح  ال الاا   ب   تجحار الفز، سفلسا بف

 سرا بااس ء ار بدرع را ب ر فلاال الي  س ت  ال الاا   ب  اا بجظفو االفزات ر فلإبفر، ال  الي دفت اله دت ةاياف  دفس ررا ب اب   ت  ال
 ال ء ي لافضاياف فء برائسهر السفسلات  

 مم حيث الفجهة: .2
 يجلاسر الدررايافلًاف لذلك رل  ياب   ه ف :

  سسي رل  رلادات  خسى      
  سسي رل  خفرج اللااى الافت ت سااً  ب  طس   ال لافبد  ر الافف،  ر اليطفلت    ي

مظاهر الدوران من 
العمل

تغيير السلوك

تسرب العمل البدني

يتسرب العمل النفس

الدوران 
من العمل

عدم 
الرضا 
عن العمل

اسباب الاستياء من 
العمل

التصرف الشخصي

المهام والادوار

مشرفين وزملاء عمل

الاجر والمزايا
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 مم حيث السبب:  .3
 يجلاسر الدرراي       السوب رل  ياب   ه ف : 

بيفر، ب   سةت ال الاا   رل  خفرج  درب الالا ت ل  جظ ت رال ء ا  ج ا ب  رغيت ال الاف ت ل : ال سس ح أ رالاصل  يسس  : رها    1
   ع يج ا  أ رال لافبد أ رال ات   رغفليًف تف يكاع الدررايفللاسس  يف جًف ب  رغيت ال جظ ت رها تف ي   ه الاصل أ رال سس ح أ رال لافبد   ة ف ي ك

 خفرلت ب  رغيت ال جظ ت  ر ال الاف أ ت ل : ااس لافلت ال لادتت ت  زرلت   ودت لسغيت زرلاف لسيفي ال  فبدت 
 - رلي  سفل لافبل هجف   لاث ايااع ت  ال الاا   يجب  اقداار ب  الا ل سوكل سس س:

ر ةلك ب  س ا  خف  ت  خلا  الدراسفت هجف   لا ت ايااع ت  اابمف  ي ر  اي ار ب  الا ل سوكل فجفئء رخلا  ريت يص سأ ر جج
 (2015اكاظد امجد   سطيفع هذه الومصدفت ا ي ك  اضفبت الايت فء  ل  س،

ال  يت الدراتدت:رلدا ال لاصاب ف اف الجسف  ال اا ء يا   أ بل     الذةار ت  ه ا أ ال ذي  يكاع لار س ا  ال  فبء راضح فء الا لأ    
  يس   ااع ة  سا ب صا س اا داث سوكل تم  ف ب  تفهء فء الاايس الحقدلاءأ ر لااتاع أ ه اgossipب  طس   يلال اا فبي  راللا ل راللاف   

ر فر، ااتار سوكل راضح ةء يج ساا ا لاف فء اليساسء ااخ س، ر وفهدرا ةدف  حدث اللافي الجفر ت ر س   ااع س  فسات اا داث  رهذه 
الا لأ فاء  ا ل ت  ررا  الياالدا للإيلافع ب   ابلف  فس   الا لأ ر وا ه   الجابدت ت  الومصدفت لاف برر اكوس ت  اضفبت اي فلدت فس  

 اا داث ريلا اف سطس لات تلفيس، ل اايس 
اللحدت:را د، ت   ياب ال حديفت ال ء  االه ربار، ال اارب اليوس ت ها تاسفت ةدفدت ال افتل تس الذي  يحواع لاب برر اللحدت  ه ا    ي

فلجفس را يحب اع يلااو   د سفل سف لت ب   فافلارأ تاللا رللاف  ال او ب   ااخس   فء الحفات الس  ت  رسدكاع ال ذي  ي ججواع ااخ لا. س
 لديار بائ ف ةر اتأ ر كاع ب  ار بائ ف بكفر  تس  س، ت  يول زتلائار فء الا ل 

ت  الومصدفت يسغب س ع يكاع تس لال ر  ج ى الومصدت ال جازلت:رهء ت  اهر الومصدفت ال ء يجب الاياب بجدهفأ فلفليف هذا الجاع    ت
ب   ا د فت الا ل رسدفست الوسةتأ رغفليف تف يسغب سفع ي وء فء طس   قخس غ س ال حدب لهأ فا   سو ل ال  ف  يسفس اع ي يا الز   

اابار، رليجه ا ياسب   فتف ال    ال ا د باخل الا لأ ار ايه ا يسغب فء اال زاو بياس اللااابدأ ار ايه يطسح بائ ف قرا  تلفيس، ل ف  طس ه
بيفئ  يجد ياسه ا ياسب تفهء  10اي  ي ك  اع  ايل الوسةت )فال سو ل ال  ف  اةا يفيو ه فء السا  ال لفيس الذ  يطس ه ل د،  ز د ب  

 المطاات اللا لات ل طسح الذ  يلادته  
 ت ي دجت لسغيف ار المفيت رها تف ياوس بجه غفليًف سفاس لافلت  اخ دفر  : رها بيفر، ب   سةت ال الاا   رل  خفرج  درب الالا ت ل  جظ  2

  19:ص.2001حلفان     ر  س  الالادات )
 : performance Functionalالمبحث الثالث: الاداء الوظيفي 

 :Definition of Functional Performanceاولا/ تعحيف الاداء الفظيف  
ل حس     • البا  هء ب  دت تس  س،  ااس سا دجدت ربار،  الهداب  ال ء    فب  تس  رالج فبدت  الاسبيت  الهداب  البا  ت  خلا   حديد 

س  ل  جظ تأ ر مطدط البا  ل حلا   الهدابأ رتسالات ر لا در ال لادو ال حسزأ ر طا س ال اسفت رال افرات راللادرات ت  الجفس  رفد ف ي ء سا
   Armstrong Michael,2015,p:9-10ال افر ف للأبا  ال جظد ء )

أ Aguinisدربار، البا  هء ب  دت تس  س، ل حديد رقدفس ر طا س  با  الفساب رالاسق رتاا تت البا  تس الهداب ااس سا دجدت ل  جظ تد  ) •
2005   

ال لذيت دربار، البا  هء يظفو ت  خلالاف ال جظ فت ب   رضس  هداب الا لأ ر حديد تافي س البا أ ر ا    ر لا در الا لأ ر اف  • س 
   2008الاكسدت ب  البا أ ر حديد اا  دفلفت ال در ودت ر طا س ر از س ال كففآتد  )بس سكا ريا لأ 

ل حلا   الهداب   • الس ا   ال ايافت رتحس   ال جظ فت  اليدفدت   اايل  رياف  الا ل   دربار، البا  هء ب  دت  سفسدت ت  خلالاف يججز 
   2009أ  Pulakosل جظ فت البا  غ س فافلت لوساتا ال ج دت  ر الإلسا ات ال  ا لات سفل الاا    خسى د  )الافتت  اياف  يلف  ا  ةدفدت  حديد ا

 :Performance Goalsثانيا/ اهداف الاداء 
 Armstrong Michael, 2006, P: 4-5) :اي ك   اضدح اهداب ابار، اابا  ب   الجحا اا ء

 بذ  يصفرى لادهر    ك   ر حا ز ال الاا   رال كفف ، ب     1



   

         

 الدوران الوظيفي واثره على الاداء المنظمي ادارة الموارد البشرية                

  

  

 سةز تافو ال الاا   ب   التار فء يصفباف الصحدح رالقدفو لار الح   ال اف   ب   الهداب الاسبيت رالج فبدت فء  حلا    هداب    2
 ال جظ ت 

 الإبار، الاافلت ر اف س ال اارب  با  ضد ال سف لت رالهداب )بهفيفت ق  سء ق   ت ا  ب ده   3
   خطط ال دى ال  اسط اس سا دجدت الوسةت ر ط البا  الالاداء فء  حلا   4
تحفةا، الهداب الومصدت و الاسبيت تس الاس  أ يسر و  لاسد ء رخطط الوسةفت  بسب الهداب تس الهداب و  هداب تحدب، سوكل   5

 راضح اس مداو ال داب سأ ساا  ل جت ار ري دت  ريد البا  رال افو ل ا ل ال س  س ب   الجحا ال ط اي 
ساب  ياع راضحت  ا  تف يح فلايه ل حلا   رال  ايس ال افي سأ رةدف  سفهر فء الججفح الافو ل  جظ ت؛   لاء تج ظ ت ربفبلتأ  ل دس الف  6

 رربرب الاال بقدلات رال در ب ل   د ر حا زهر ب    حلا    فلل تف لديار 
 ت رالجوف. ياا تج ظر لبا  ال جظد ء ال اف   ب   ال س رلدفت الاسبيت رل  الهداب ال جظد د  7
 ب  دت رالس اةدفت ال ء تديس  ربار، البا  باا اف ل لادير ال جظ ت  حلا   بفلدت   8
  اظدر رتكفيفت الفساب رالاسق لصفلح  ياسار ر جظدرأ تس ال سة ز ب    حلا    هدافاف   9

  The theories underpinning performance managementثالثا/ النظحيات الت  تقفم عليها إدارة الأداء 
 Armstrong Michael, Taylor Stephen,2014,p:335) الجظس فت ال لاث ال فلدت  دبر ربار، البا  )

 - :Goal theoryيظس ت الادب   1
   ياف  اله ااي يفه رل   1 أ يس ط اللا  ب    ر س قلدفت ال ء  س ط الهداب بج فئا البا : 1979يظس ت الادبأ ال ء طار اف ا فو رلا  ) 

   ك س  حديف رل   4   ياف   حدى الجفس لج ب تافرفار رتافرا ار  ع   ح ل لز فب، فسيار فء الججفح؛ ر3   ياف  حاز الجااب؛  2ا فت؛  الرل
ب ال ء  الادب فكع ال ز د ت  الجفس  ا  د ب   ةخ س، ةفت ت ت  ال افرات  هذه الجظس ت  دبر ال سة ز فء ربار، البا  ب    حديد رإيسار الهدا

 ك  قدفس البا  رإبار اف ي 
 - :Control theoryيظس ت ال حكر   2

تف   يظس ت ال حكر  سةز ااه  فو ب   ربرب الاال ةاس  ت ل وك ل الس ا   ة ف ي  لا  الجفس ربرب الاال ب   س اةار  يار يلادررع ال جفيس ب  
القدفو سهأ را مفة رلسا ات  صحدحدت ل  ل ب ب   ال ج الاال سفب يفره لز ا  سفسدف ت  ياا ايه رتف ي ايس تجار  فيس  رت  ال س ر سه ربرب 

 ب  دفت ربار، البا   
 - :Social cognitive theoryالجظس ت ال اسفدت اال  فبدت   3

الجفس     ليه يلااو ب   تاااو تسةز  له ت  فافلدت الذات  رهذا يو س رل   ع تف 1986رضات يظس ت ال اسفدت اال  فبدت ت  يول سفيدررا )
ا   ها يا لادرع  يار يس طدااع  ر ا  س طدااع  ع  اال سلاا، ي  س ب    بائاف  ر فل فلء ال طا س رال از ز الإيجفبء, ال لات سفلجاا لدى ال الا

   د الهداب الافتت لإبار، البا  
  Process and Effective Performanceرابعا/ عملية ومعالية الإداء 

هر ال ديس   فافلدت ,تسريت, رإبدابدت البا   ي   فء ي ب القدفب، ال   فز،  ت ف يم   الوسةفت الجفلحت رال و يس،  يادب اابا  رل  الجفس الذي   
س تالاا اف ب   البا  فء  فلل  فا اف   يه ال جا ذي   رتديس  الاس    ر ال وسف   الذي  يس درع  لاف ل حس   الطس لات ال ء   ب  ر وجد

 Walkerياطء ياجف ب  دف فء  ل يلفيف الا ل الحقدلاء تس خطا، خطا، الدل ل رل  الإلسا ات ال ء ت  ب ياف  وجدس البا  ال   فز ) 
Steve, 2011, p:2  

 :The Performance Management Contributionsخامسا/ مساهمات إدارة الأداء 
 Dr. Aguinisااديد ت  ال زايف ال س يطت ب جا ذ يظفو ربار، البا   يظفو ربار، البا  ي ك   ع  جال ت  ال سفه فت الافتت ال فلدتهجف  ال

Herman,2005,p:21-22-23-35   
 ي ر ز فب، الدافادت للأبا    •
 ي ر ز فب، ال لات سفلجاا   •
 ال درا  يك سواع فيس، راسات ب  ال سررس     •
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 ا ت رال افي س ايلفح  اس ف ال  •
 اليص س، الذا دت رال ج دت  - از ز •
 الإلسا ات ال  ا لات سفل الاا    ك س بفبلت رتجفسيت  •
 يجفبت الهداب ال جظد دت الااضحت   •
  ييح ال الاا    ك س ةاف ،   •
 هجف    فيت  فلل ت  الدبفرى اللالفئدت   •
 ،  هجف    فيز  فلل ر ك س فء الايت ال جفسب ب   البا  الج د رالالا س  •
 ي ر الإبلاغ ب  رلافت يظس ال وسف   فء البا   ك س رضا ف   •

 :Functional leakage and its impact on Performance سادسا/ الدوران الفظيف  واثحه على الاداء
رخد ه ب   ال  سست  ر طودات الحف   اغ ب الدراسفت  و س ال  اع اابا  ي   س سفلدررايفلالاداء     سا تيفبسا يظسا ل ف ي سةه الدرراي   ا فرا  

فكيه ا يجب الجظس رل  لافهس، الدررايفلالاداء ب    ياف بس تط    ر خ س تط   أ    رع هجف  ساس ت  الس ودفت ر اس ت  الإيجفبدفت 
)تس اى ال جظ ت  ب  ق فر لافهس،  سسي ال الاا   ت  خلا  تجظ ف ار أ ريد  فر  ساس اليف  اع  صجدف هذه اا فر رل   لاث تس ا فت  

 http://www.hrdiscussion.com/hr19456.html)أ تس اى الاسب أ تس اى ال ج  س  ر  ك  اس اساضاف ة ف ي ء )
 الآثار السلبية:  -1
 على مستف  المنظمة:  -و

اس لاطفيأ  الادفأ  در بأ             ز فب، فء ال يفلدف بجد ب  دفت ر لا  تالاا   لدب لسد الالافئف الوفغس، ي دجت ل  سسي الالاداء )    -1
   
 فلاد الموس، لدى ال الاا   ال  سس    رياا ت اس حصفلافأ ر ذلك  الاد ال جظ ت لز  ت   سر اف   -2
ايمافب ري فلدت ال الاا   خلا  الا س، ال ء  سو   سس ارأ ت ف ي  س س ودف ب   سقدت زتلائار فء الا لأ رإتكفيدت  سسي ساس  سسار   -3

 ت لجافت  خسى  ال جظ 
 على مستف  الفحد المتسحب: -ب
 فلاد الاسب تكفي ه الالادفدت ر  يدت  ه فء ال جظ ت رال ء اك سواف خلا  ف س، ب  ه   -1
 ال يفلدف ال فبيت ت  خلا  ااي لاف  ت  تكفع رل  قخس   -2
 اي لاف  ت  تديجت رل   خسى   خ    فلت ت  بدو ااس لاسار ربدو اللادر، ب   ال يدف سفلجسيت لافئ ت ال الاف بجد ا -3
 على مستف  ال ملاء م  المنظمة:  -ج
 فلاداع الزتلا  الكاف    -1
 ايمافب السضف ب  الا ل    -2
 ز فب،  بيف  الا ل ب  ار سسوب  سسي زتلائار   -3
 : ز فب، يسيت الدرراياء تج  س تف يد ي ب  رل  ربفيت الإي فلدت فء هذا ال ج  س  على مستف  المجتمع -د
 الآثار الإيجا ية:  -2
 على مستف  المنظمة:  -و

 ال م ب ت  ال الاا   الذي  هر برع ال س اى  با  رإي فلدت   -1
 ربخف   اديلات لديد، ر ل  س فء طودات رتسريت الا ل    -2
 ربفب،  لا در السدفسفت رالإلسا ات   -3
 على مستف  الفحد المتسحب: -ب
 ضفه بجد اي لافله ل جظ ت  خسى   ز فب، ال اا س ال فب  الذ  ي لاف -1
 ال لادو الالاداء فء تجف  ب  ه    -2
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 ز فب، يا، الالايفت السس ت بجد اي لافله رل  ال ديجت ال ء يال اف   -3
 على مستف  المفظفيم الذيم بقفا داخل المنظمة: -ج
 ز فب، ا جفهف ار الإيجفبدت يحا الا ل    -1
 ار افع تس اى  بائار لب فلار    -2
 ز فب، فس  ال لادو للإتفو    -3
اي لاف  الفساب رل  تجف  لديدر يفبل ل  اسس فء ف سات اازبهفر رالج ا ااي صفب  رهذا يجاكا   سه ايجفبدف ب      -على مستف  المجتمع:  -د

 ال ج دت ااي صفب   
 : Field studyحث الرابع: الدراسة الميدانية المب

 اولا المستف  التعليم : 
 النسبة التكرار العبارة

 %8 4 ابتدائية

 %10 5 متوسطة

 %12 6 اعدادية

 %6 3 دبلوم

 %64 32 بكالوريوس

 %100 50 المجموع

 

 

يتضحححح  لج ول حلاه  ان   ح    

لج وفرود ولعينة ح صحييج   64%

شحححح حح د    ولبكحح ليويي    ايى 

ح صحححييج ايى شححح  د    %12ه

حح صححححييج    %10ولااحلاوديحة  ه  

 %8ايى شح  د  ولتتيطح,ة  ه 

ح صحييج ايى شح  د  ولا تلاوةية  

ح صححححييج ايى شحححح  د    %6ه 

 0وللا ييم

نسحححتنتم لت  طحححبا و    لبية  

وفرود ولعينحة دحلا حوححححييو ايى  

تعييتح  ييحلاو لتح  يسححححح احلا ايى  

 0ف م طبيعة هوهلاوف وللاووطة

 ث ني / ولخبر :

 النسبة التكرار العبارة

 %16 8 سنوات  5اقل من 

 %20 10 سنة 10الى  6من 

 %44 21 سنة 15الى  11من 

 %12 6 سنة 20الى  16من 

 %8 4 سنة فما فوق 21

 %100 50 المجموع

 

8%

10%

12%

6%64%

المستوى التعليمي

ابتدائية

متوسطة

اعدادية

دبلوم

بكالوريوس
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  %44يتضح من الجدول اعلاه بان  

لنندين ني   منمنن  لني  النعنيننننة  افنراد  منن 

سنننننننة  و   15الى    11خبرة من  

الى   6ممن لندي ي خبرة من    20%

ممن لدي ي خبرة   %16سننة  و   10

ممن   %12سنننننوات  و  5اقنل من 

سننة    20الى   16لدي ي خبرة  من 

ار ر من   %8و   لنندي ي خبرة  ممن 

 0سنة 21

 

 

 0ث لث / ولتيظفي  ولذيج يفكره    لانتق   ولى اتل وخر دوخل ولكيية

 النسبة التكرار العبارة

 %48 24 نعي

 %40 20 رلا

 %12 6 عدم الإجابة

 %100 50 المجموع

 

 

يتضننننح من الجندول اعلاه ان منا 

لي الموظفون النيين   %48نسننننبتن   

لندي ي الرببنة فا اتنتلنال الى عمنل 

لي    %40اخر داخل الكلية  ونسنننبة  

لنندي ي فكرة  ليل  الموظفون الننيين 

فنا  النبنلننا   وينفضننننلنون  اتننتنلننال 

لي    %12ونسننننبة  وظائف ي الحالية   

عنن   امنتنننعنوا  الننيينن  النمنوظنفنون 

 0الإجابة واتخيوا موقف المحايد 

نسنتنت  من التحليل اعلاه  نن لنا   

حنالنة عندم رعننننا عنامنة لند  نفراد  

العينننة ممننا يعننننكننل عننامننل عنندم  

اسنننتلرار فا الوظيفة التا يعملون  

 في ا.

 

  ولحلاهوونتج ولعتحل ايى وو عح /  ول حلاه  ولاتي يي حححح  ولثح و ولتترتبحة ايى ظح هر  ووتفح   لعحلا

 لستيى أدوء في ولكيية.

 النسبة التكرار العبارة

 %40 20 انخفاض انتاجية العمل فا الكلية .1

اتثنار الإيجنابينة نتيجنة الةينادة فا تندفر الخبرات والندمنا  الجنديندة  .2

 فا الكلية.

12 24% 

 %28 14 زيادة الكلف )التعاقد مع موظفين او استئجار موظفين( .3

 %8 4 يوجد لنا  ني تأثيرت  .4

16%

20%

44%

12%

8%

الخبرة

سنوات5اقل من 

سنة10الى 6من 

سنة15الى 11من 

سنة20الى 16من 

سنة فما فوق21

48%

40%

12%

الانتقال الى عمل اخر داخل 
الكلية

نعم

كلا

عدم الإجابة
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 %100 50 المجموع

 

 

يتضننح من الجدول اعلاه ان اتثار  

ارتنفنناع  ظننالنرة  عنلنى  النمنتنرتنبننة 

لنا  النكنلنيننة  فنا  النندورانننالنوظنينفنا 

 راتتا:

العمنل والتا   .1 انتناجينة  انخفناض 

 %40رانت تحمل النسبة اتربر 

زينادة رلف تعيين الموظفين بعلند   .2

رننانننت   بنناجر والتا  التعنناقنند  او 

 %28بنسبة  

زيننادة   .3 نتيجننة  اتيجننابيننة  اتثننار 

تندفر الخبرات والندمنا  الجنديندة  

فا الكلينة والتا رناننت بنسننننبنة  

24% 

ومن حين  ت يوجند ني تنأثير فلند   .4

 %8رانت نسبت ا قليلة ولا 

 

 0خ لس / ولسبل ولكفيية وه ولسي ط ت ولتي تحلا لج ظ هر  وللاهوون ليظيفي

 النسبة التكرار العبارة

 %40 20 ظروف العملتحسين  .1

 %20 10 تلليل الفوارق بين الرواتب  .2

 %40 20 التحفية المادي والمعنوي وحسن المعاملة .3

 %0 0 اخر  .4

 %100 50 المجموع

 

 

يتضننننح من الجدول 

السنننننبننل  ان  اعنلاه 

الكفيلة او السنياسنات 

التا تحند من ظنالرة 

الندوراننالوظيفا لا 

 راتتا:

تنننحسنننننننينننن   .1

ظروف العمنل 

رننانننت  والنتنا 

تحتننل المرتبننة 

اتولى بنسنننبة  

40% 

الننننحننننوافننننة  .2

الننننمنننناديننننة  

والننمننعنننننويننة  

40%

24%

28%

8%

دا اثار التسرب الوظيفي على الا

انخفاض انتاجية العمل في
الكلية

زيادة الاثار الإيجابية نتيجة ال
في تدفق الخبرات والدماء

.الجديدة في الكلية

التعاقد مع )زيادة الكلف 
(ينموظفين او استئجار موظف

لا يوجد هناك أي تأثير

40%

20%

40%

0%

حد من السبل الكفيلة او السياسات التي ت
ظاهرة التسرب الوظيفي

تحسين ظروف العمل

رواتب تقليل الفوارق بين ال

التحفيز المادي والمعنوي
وحسن المعاملة

اخرى
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بالمرتبنة ال نانية  

رننانننت  والنتنا 

 %40بنسبة 

رننانننت  .3 بيننمننا 

تلليننل الفوارق 

بنننالنننرواتنننب 

 %20بنسبة 

اتخننر    .4 امننا 

  %0فننكننانننت  

علمنا انن  رنان  

مفتو    الخيننار 

 .للموظف

 

 0ط دط / ولعيولل ولتي يتيدع و  ل   وثر ايى اتيك خ وج ولكيية

 الام ولر بة في ولعتل ولفني هولخلالي: .1

 النسبة التكرار العبارة

 %46 23 ل  اثر ربير 

 %20 10 ل  اثر متوسط

 %10 5 ل  اثر ععيف

 %24 12 ليل ل  ني اثر

 %100 50 المجموع

 

 

يتضننننح من الجدول اعلاه بان نسننننبة  

من افراد العيننة  يرون نن عندم    46%

الخندما لن   الرببنة فا العمنل الفنا او  

للعمننل  الموظف  اتجنناه  ربير على  نثر 

من نفراد العينة   %24خارج اللطاع، و  

يرون ننن  ليل لن  اي اثر وان نسننننبنة  

لن  نثر متوسننننط على العمنل، و   20%

 .يرون نن ل  نثر ععيف 10%

يمكن ان نسننتنت  نن عامل عدم الرببة  

فا العمنل الفنا او الخندما يلعنب دور 

 مل.رئيسا فا التسيب وتر  الع

 

 

 دية ولتعييض ولت دي لق ونة   ل  لا ولذي يبذله ولتيظف: .2

 النسبة التكرار العبارة

 %48 24 ل  اثر ربير 

 %30 15 ل  اثر متوسط

 %12 6 ل  اثر ععيف

46%

20%

10%

24%

ي عدم الرغبة في العمل الفن
والخدمي

له اثر كبير 

له اثر متوسط

له اثر ضعيف

ليس له أي اثر



   

         

 الدوران الوظيفي واثره على الاداء المنظمي ادارة الموارد البشرية                

  

  

 %10 5 ليل ل  ني اثر

 %100 50 المجموع

 

 

النجنندول   منن  ينتضنننننح 

نعلاه نلاحظ نن نسننننبة 

العينننة    48% نفراد  من 

عننامننل   نن  قلننة يرون 

الننمننادي   الننتننعننوينن  

الننيي   بننالج نند  ملننارنننة 

لنن  نثر  الموظف  يبننيلنن  

تسنننننيننب   فننا  رننبننيننر 

الموظف، ونن نسننننبننة  

العينننة    30% نفراد  من 

نثنننر  لننن   نن  ينننرون 

متوسننننط، وان نسننننبنة  

يرونان ل  نسننننبة   12%

عننننعيفنة، وان نسننننبنة  

يرون انن  ليل لن     10%

 .اثر

 

 

 

 

 كثر  ولعبء وليظيفي: .3

 النسبة التكرار العبارة

 %52 26 ل  اثر ربير 

 %24 12 ل  اثر متوسط

 %14 7 ل  اثر ععيف

 %10 5 ليل ل  ني اثر

 %100 50 المجموع

 

 

  %52من الجندول نعلاه نر  نن  

من نفراد العيننة يرون نن عنامنل  

ينندفنع  النوظنينفنا  النعننب   رن نرة 

  %24بالموظف نحو التسننننيب، و 

من نفراد العيننة يرون نن لن  نثر 

يرون نن لن  %    14متوسننننط، و  

يرون ننن   %10نثر عننننعيف، و  

  .ليل ل  نثر

 

 

 وطب ب هط ةط ولنقل ولتي تعيق ليوصيتي ولعتل: .4

48%

30%

12%

10%

قلة التعويض المادي مقارنة بالجهد 
الذي يبذله الموظف

له اثر كبير 

له اثر متوسط

له اثر ضعيف

ليس له أي اثر

52%
24%

14%

10%

كثرة العب  الوظيفي

له اثر كبير 

له اثر متوسط

له اثر ضعيف

ليس له أي اثر
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 النسبة التكرار العبارة

 %48 24 ل  اثر ربير 

 %34 17 ل  اثر متوسط

 %14 7 ل  اثر ععيف

 %4 2 ليل ل  ني اثر

 %100 50 المجموع

 

 

من الجنندول   يتضننننح 

 %48نعلاه نن نسنننبة  

من نفراد العيننة يرون  

اسنننننننننبننننننا    نن 

الننننمننننوا ننننننننلات  

تنعنوق   والنةحننامننات  

موا نننلت ي فا العمل  

للعمننل  ممننا ينندفع ب ي 

و  الننلننطنناع،  خننارج 

يرون نن لن  نثر    34%

متوسنننط، وان نسنننبة  

يرون ان لن  اثر    14%

عنننعيف، وان نسنننبة  

 .ليل ل  اثر 4%

اعنلاه   النتنحنلنيننل  منن 

اسننننننبننا    نن  نننر  

تجعننل   الموا ننننلات 

نن   ينحنناول  النمنوظنف 

  اتعمننال الفنيننة  يتر

والخدمية والليام بعمل 

وحننالننتنن   يننتننوافننر 

 الصحية.

 

 

 

 دية ولحيوفز هولتك فآت: .5

 النسبة التكرار العبارة

 %90 45 ل  اثر ربير 

 %8 4 ل  اثر متوسط

 %2 1 ل  اثر ععيف

 - - ليل ل  ني اثر

 %100 50 المجموع

 

48%

34%

14%

4%

اسباب وسائط النقل التي تعوق 
مواصلتي العمل

له اثر كبير 

له اثر متوسط

له اثر ضعيف

ليس له أي اثر
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يتضنح من الجدول نعلاه نن النسنبة  

منن   )  اترنبنر  النعنيننننة  (  % 90نفنراد 

يرون نن قلنة والحوافة والمكنافئنات  

تؤثر نثرًا ربيرًا على اتجال ي للعمل 

يرون    %8خارج الكلينة وان نسننننبة  

ان ل  اثر متوسننط، وان نسننبة قليلة 

 .يرون بان ل  اثر ععيف 2%

النحنوافنة  نن  للننف  منن  ونسننننتنننتن  

والمكافئات والمخصنصنات اتخر   

رعننننننا  فنا  رنبنينرا  دورا  تنلنعننب 

فين واتجننالننات ي وانتمننا لي  الموظ

يؤدي ملمننال ننا ملى  ووت لي، ممننا 

 تسر  الموظفين.

 

 

 الام تقييم ودوةي لج دبل ولادوو : .6

 النسبة التكرار العبارة

 %60 30 ل  اثر ربير 

 %20 10 ل  اثر متوسط

 %16 8 ل  اثر ععيف

 %4 2 ليل ل  ني اثر

 %100 50 المجموع

 

 

من الجنندول   يتضننننح 

نن   مننن   %60نعننلاه 

نفراد العيننة يرون نن  

من  ندائ ي  تلييي  عنندم 

ينلنودلني   الإدارة  قنبننل 

العمننل  محنناولننة  ملى 

ويكون  الكليننة  خننارج 

وان   رنبنينرًا،  نثنرًا  لنن  

يرون بان   %20نسننبة  

ل  اثر متوسنننط، بينما  

يرون بان   %16نسننبة  

فا  لنن  اثر عننننعيف 

حين ليل ل  اثر بلغت  

4%. 

ويمكن ان  نسنتنت  نن  

تلييي   من عنندم  الأدا  

قبنل الإدارة فا الكلينة  

اتجننالننات   على  يؤثر 

90%

8%

2% 0

قلة الحوافز والمكافآت

له اثر كبير 

له اثر متوسط

له اثر ضعيف

ليس له أي اثر

60%20%

16%

4%

عدم تقييم ادائي من قبل الادارة

له اثر كبير 

له اثر متوسط

له اثر ضعيف

ليس له أي اثر
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نننحننو   الننمننوظننفننيننن 

تننأثننيننرًا   وظننائننفنن نني 

 ربيرًا.

 

 

 ط  ع / ل  للاى و  ك اج ودوءك وليظيفي:

 النسبة التكرار العبارة

 %46 23 راعا جدا 

 %54 27 راعا

 - - بير راعا

 - - بير راعا جدا

 %100 50 المجموع

 

يتضننننح من الجدول من  

من    %46نعلاه نن نسنبة 

العينننة راعننننون   نفراد 

جداً عن ندائ ي الوظيفا،  

النعنيننننة    54% نفنراد  منن 

ندائن ني  عنن  راعنننننون 

 .الوظيفا

 

 ث لن / ل  للاى و  ك اج  يئة ولعتل:

 النسبة التكرار العبارة

 %4 2 راعا جدا 

 %14 7 راعا

 %56 28 بير راعا

 %26 13 بير راعا جدا

 %100 50 المجموع

 

46%

54%

0 0

ما مدى رضاك عن ادا ك الوظيفي

راضي جدا 

راضي

غير راضي

غير راضي جدا
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يتضح من الجدول نعلاه نن نسبة  

بنينر    56% النعنيننننة  نفنراد  منن 

و  عمل ي،  بيئننة  عن  راعننننون 

بير    26% لي  العينننة  نفراد  من 

و    ، جنندا  لني    %14راعنننننون 

ونسننننبننة    ، لني    %4راعننننون 

 .راعون جدا

 

 

 ت طع / ل  للاى و  ك اج ولعيوةلا ولت دية:

 النسبة التكرار العبارة

 %16 8 راعا جدا 

 %34 17 راعا

 %46 23 بير راعا

 %4 2 بير راعا جدا

 %100 50 المجموع

 

 

يتضننننح من الجدول 

نسنننننبننة   نن  نعننلاه 

نفنننراد   50% منننن 

بننيننر   لنني  الننعننينننننة 

راعنننون عن العائد 

و   %    30المننادي، 

العينننة لي   من نفراد 

  %16راعننننون، و  

العينننة لي   من نفراد 

راعون جدا، ونسبة  

تنبنلن    لني    %4قنلنينلننة 

بير راعننننون جندا 

 .عن العوائد المادية

 

 ا شرو/ ل  هي تقييتك ليسيم وليظيفي ليكيية:

 النسبة التكرار العبارة

 %8 4 راعا جدا 

 %12 6 راعا

 %58 29 بير راعا

 %22 11 بير راعا جدا

 %100 50 المجموع

 

4%

14%

56%

26%

ما مدى رضاك عن بيئة العمل

راضي جدا 

راضي

غير راضي

غير راضي جدا

16%

34%
46%

4%

ما مدى رضاك عن العوائد المادية

راضي جدا 

راضي

غير راضي

غير راضي جدا
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يتضننح من الجدول نعلاه نن نسننبة  

راعنون  من نفراد العينة بير    58%

عن السلي الوظيفا للكلية، ونن نسبة  

  %12بير راعنون جداً، ونن    22%

ونن   راعنننننون،  لنني    10لنني   %

 راعون جداً.

 

 ولح دي اشر/ هل حويت ايى لك فأ  خن  ولختس طنيوت ولس  قة:

 النسبة التكرار العبارة

 %22 11 نعي 

 %78 39 رلا

 %100 50 المجموع

 

 

نسننننبنة  يتضننننح من الجندول نعلاه نن  

من نفراد العينة لي يحصنلوا على    78%

مكافاة خلال الخمل سننوات الماعنية،  

اليين حصننلوا    %22بينما رانت نسننبة  

على مكننافننأة خلال الخمل سنننننوات  

 .السابلة

 المبحث الخامس: النتائج والتوصيات:
 اولا/ النتائج:

 ال ايل ل ج فئا ال درلت ابيفه: ساد براست ااس ودفيفت ر ح  ل الجدار    كجت الدراست ت  
 ر  ال ايل ال  فار طودات راهداب الدراست سسسبت ةاع اع غفلودت افساب الا جت يد  ص اا ب    ا د ف ل دا ر و   هذا ت  خلا     1

 % 64الحفي    ب   بافب، اليكفلار اس راليفللت يسو ار 
سجت, رهذا سطودات الحف  سفبد سوكل ةو س ب     15ال     11ت  افساب الا جت هر ت   لديار خوس، ت     % 44الااست الدراست سفع    2

ف اذا السوب  ر الحصا    0ال ايل ال  ي فئا ل د، ةاع ه ا  ال الاا   يد اتلاا ري ف طا لا سفلمدتت رليايار ايلف بل اا الجسيت ااب   
 ب    ي فئا رايادت ل دراست  

ر السغيت فء ااي لاف  ال  ب ل اخس باخل الي دت, ةاع اب فلار ا   جفسب هر ال الاااع الذي  لديا %48الااست الدراست اع تف يسو ه   3
هر ال الاااع الذي  لدا لديار فيس، ااي لاف  ر ال اع    %30تس الالادات ال ك ا   باف ارا يجدرع ال س  ب الج د ت  يول تدرا هر ريسيت  

ب  ار اضففت ال  ةلك  صالار ب   ساس اات دفزات ت ل ة ب الوكس    اليلاف  فء رلافئاار الحفلدت, ر ودرا ايار يد باسرا سفلسا ت فء تاايس 
 هر ال الاااع الذي  ات جااا ب  الإلفست را مذرا تايف ال حفيد   %12رال دح رال جف , ريسيت 

8%

12%

58%

22%

ي ما هو تقييمك للسلم الوظيف
للكلية

راضي جدا 

راضي

غير راضي

غير راضي جدا

22%

78%

هل حصلت على مكافأة خلال 
الخمس سنوات السابقة

نعم 

كلا
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 ا لح ت  خلا  الدراست اع اا فر ال  س يت ب   لافهس، ار افع الدررايفلالاداء فء الي دت هء ةفا ء:  4
 % 40ا ل رال ء ةفيت  ح ل الجسيت ااكوس ايمافب اي فلدت ال   

 % 24ز فب، ة ف  ا    ال الاا   سالاد ار ال افيد سفلس رال ء ةفيت بجسيت   ي
 % 28اا فر اايجفبدت ي دجت ز فب،  دف  الموسات رالدتف  الجديد، فء الي دت رال ء ةفيت بجسيت   ت
 % 8رت      ا يالد        س فلاد ةفيت يسو اف ي   ت رهء   ث
 راست اع السول اليا  ت ار السدفسفت ال ء  حد ت  لافهس، الدررايفلالاداء هء ةفا ء:رضحت الد  5
 % 40 حس   لاسرب الا ل رال ء ةفيت  ح ل ال س يت اارل  بجسيت    

 % 40الحاافز ال فبيت رال اجا ت ر س  ال افت ت سفل س يت ال فيدت رال ء ةفيت بجسيت   ي
 % 20ب ج ف ةفيت  لا  ل الااارق سفلسرا ب بجسيت   ت
 ب  ف ايه ةفع المدفر تا اح ل  الاف  %0اتف ااخسى فيفيت   ث

ر  ك  اع يس ج ا ت  هذا اع سفع  حس   لاسرب الا ل رال حا ز ال فب  ر ال اجا  ةفيت لاف ياا الجسيت رهذا يد  ب   اه   اف فء ال لا  ل 
 ت  الدررايفلالاداء 

بدو السغيت فء الا ل الاجء رالمدتء له   س ةو س ب   ا جفه ال الاف ل ا ل  ت  افساب الا جت  يسرع  ع  %46ب جت الدراست سفع يسيت   6
يسرع  ع له   س    %10له   س ت اسط ب   الا لأ ر    %20ت   فساب الا جت يسرع  يه لدا له ا  ا س, راع يسيت    %24خفرج اللاطفعأ ر  

 لاجدت رالمدتدت  ي ك  ااس ج فج سفيه هجف  يظس، بريدت ل  الاف الذ  يا ل فء ااب ف  ا0ضادف
ت   فساب الا جت يسرع  ع بفتل ي ت ال اا س ال فب  تلافريت سفلجاد الذ  يوذله ال الاف له   س ةو س فء   %48ابسزت الدراست  ع يسيت    7

يسرع   % 10يسرع اع له يسيت ضاداتأ راع يسيت  % 12ت   فساب الا جت يسرع  ع له   س ت اسطأ راع يسيت    % 30 س ب ال الافأ ر ع يسيت 
اع ت  ااسيفي السئدسدت ل  سسي الالاداء ها بدو تلافريت ابا  ال الاف سفلجاد الذ  يوذله, تلافريت سفاخس   الذي  رلابهر  0يه لدا له ا سا

 تجسب خ   ال وفكل رال ا    ب   الا ل  
ت   فساب الا جت    % 24ر    ت   فساب الا جت يسرع  ع بفتل ة س، الاب  الالاداء يدفس سفل الاف يحا ال س بأ  % 52الااست الدراست  ع    8

يسرع لدا له   س  يس ج ا ت  هذا سفع ال الاف الج د رالدرري ساب   % 10% يسرع  ع له   س ضادفأ ر    14يسرع  ع له   س ت اسطأ ر  
ل  يا  د ب ده اب  فبا ةفتلا ر  ح ل ال س رلدت لا د، رلي  هذا ساب يكاع بو ف ب   ال الاف رساب يجا ه يكسه الا ل ر سوب له ال  

 رالاب  الالاداء 
ت   فساب الا جت يسرع  ع بر  افس خطا. الجلال  ااق تااي  ار فء الا ل ت ف يدفس بار ل ا ل فء   % 48رضحت الدراست  ع يسيت    9

له   س ت اسطأ راع يسيت    %34اتفك  يس يت ت  تاايس سكجفهر أ ر   ا س ضادفأ راع يسيت    %14يسرع  ع  له    % 4يسرع اع له  لدا 
ف ت  خسا ال  تلاس ب  ه سسوب اازب فو ال سرر  يجال تديسه سفخطف ب ده برع تاسفت اسيفي ال  خ س ر فل فلء ال الاف ا س ريا  ال الا

ساب يا وس غفئيف لاذا ال او رالذ  بدرر، ساب ي  س ب   ياس  ه, ت ف يلطس سفل الاف ل يح  ب  ب ل اخس يد يكاع يس يف ب   سكجفه  
 فخ س ار الا ل تس تديس ي اار اسيفي ال 

  يسرع  ع ي ت رالحاافز رال كفف فت    س   سًا ةو سًا ب   ا جفهار ل ا ل خفرج %90الااست الدراست  ع الجسيت ااكوس ت   فساب الا جت )    10
  يسرع سفع له ا س ضادف ي ك  اع يس ج ا اع الحاافز رال كفف فت له برر  %2يسرع اع له ا س ت اسطأ راع يسيت ي   ت    % 8الي دت راع يسيت  

 كو س ب   اي فلدت رابا  ال الاف بل هء السوب فء   سك ال الاف بالادا ه رخصايف ال الاا   الذي  ي لافضاع ررا ب ي   ت  
ت   فساب الا جت يسرع  ع بدو  لا در  بائار ت  يول الإبار، يلاابهر رل  تحفرلت الا ل خفرج الي دت ر كاع له    %60ابسزت الدراست  ع    11

,  % 4يسرع سفع له ا س ضادف فء     لدا له ا س ب لت يسو اف    % 16يسرع سفع له ا س ت اسطأ ب ج ف يسيت    % 20  سًا ةو سًاأ راع يسيت  
يس ج ا ت  هذا اع اه ف  اابار، لجاايب  لا در ر حا ز ال الاف يد يوجس ب    سسي ال الاا   رلا ار غ س راض   ب  ب  ار ر فلج دجت 

 هذا ساب ي ب  ال  ضاف اابا  
 ت   فساب الا جت راضاع ب   بائار الالاداء  % 54ت   فساب الا جت راضاع لدًا ب   بائار الالاداءأ  %46ت  ع يسيت الااست الدراس  12
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  %14ت   فساب الا جت هر غ س راضاع لدا أ ر    %16ت   فساب الا جت غ س راضاع ب  ب  ت ب  ارأ ر    %66ب جت الدراست  ع يسيت    13
ا ت  هذا اع ب  ت الا ل هء غ س ل د، يد يازى ةلك ال  اسيفي الللاطفت سفلا ل ار يس ج 0هر راضاع لدا  % 4هر راضاع أ ريسيت  

 ال افت ت الس  ت ت  يول ال الاا   ااخس   ار بدو  افس رسفئل السا ت باخل الي دت ت  رسفئل  وس د ار  ي دف    ال  
  % 16% ت   فساب الا جت هر راضاعأ ر    34أ ر  ت   فساب الا جت هر غ س راضاع ب  الافئد ال فب   %46ابسزت الدراست  ع يسيت     14

هر غ س راضاع لدا ب  الااائد ال فبيت يس ج ا ت  هذا اع الافت    ار ال الاا   يد   % 4ت   فساب الا جت هر راضاع لداأ ريسيت ي   ت  و ع  
 يلطسرع ال  الدرراي الافئف اخسى لسد ت ط يف ار رت ط يفت باائ ار 

  %12غ س راضاع لدًاأ ر ع   %22   فساب الا جت غ س راضاع ب  الس ر الالاداء ل ي دتأ ر ع يسيت  ت  %58رضحت الدراست  ع يسيت    15
% هر راضاع لدًا  يس ج ا اع الس ر الالاداء باخل الي دت ةفع ا د ااسيفي ل سسي ال الاا       ةفيت الجسيت   10هر راضاعأ ر ع  

ت ال الاا   غ س راض   ب  الس ر الالاداء سح   ايه بدو رلاب  جفسب ب    رهء يسيت ةو س، رت  هذا يس ج ا اع غفلود  %58ااكوس هء  
 الالادات راالس  

الذي    %22ت   فساب الا جت لر يحص اا ب   تكففف، خلا  الم ا سجاات ال فضدتأ ب ج ف ةفيت يسيت    %78الااست الدراست  ع يسيت    16
فع ي ت ال كففآت رال ء ابيه تف  ياع تادرتت يد  سوب الافئ  ل سسي  ص اا ب   تكفف ، خلا  الم ا سجاات السفسلات ر  ك  اع يس ج ا س

 ال الاا   
 ثانيا/ التفصيات: 

 سفسء  اس جفبا ال  الج فئا ال ء  ر ال ايل رل اف ت  الدراست )الدررايفلالاداء را سه ب   اابا   ريظسا ل ف ي   ه راس ال ف  اليوس  ةاجصس  
راللادرات رالس اةدفت اللازتت لبا  الا ل سكاف ، رلاب، بفلدت  رليء  ل   الإبار، هذه الياف ات   فء س س ب ل الي دت  رخصايًف ال افرات

 - سفلا ل فء ل دس ايسفو رباب رر دات الي دتأ فكيجف ياي  سفلخذ سفلجلاف. ال فلدت:
 ال حس   ال س  س ل س ا فت السرا ب    1
 سسي ال الاا   ف افأ رةلك ب  طس   ااس ودفيفت رالسحفث راال  فبفت ب   اابار، اع  درس ب   الح   رااخس تاسفت  سيفي    2

 ال يفبس، تس ال الاا    رغ سهف ت  الاسفئل ال ء  سفبد فء تاسفت  سيفي ال سسي 
 اع  لااو اابار، ب ا  ت لاسرب ب ل تجفسيت لبا  الا ل سفلوكل الج د الذ  يافس السضف ل  الاا     3
يول    4 ت   الدائر  ت   ااه  فو  ةلك  رل   رتف  الا ل  تكفع  فء  رالإضف ،  رال دف ت  )ال ي دف  الج د  الالاداء  ال جفخ  ب افس  الي دت  ابار، 

 الإلسا ات  
القدفو سا ل بررات  در ودت سوكل تس  س ل طا س تس اى  با  ال الاا   رالا ل ب   ابافرهر سفيار لز  ت  الي دت راع يسارا ار لاف ا س   5

 كو س ر  ك  ااخذ باف  
 ر د ال الاا   سفل ا اتفت رال اارب اليففدت راللازتت ل قدفو سفلا ل  ز   6
ب   ابار، الي دت ابطف  ال الاا   الاسيت ل  سقدت س ف ي جفسب تس تاد  ري فلار أ رإيجفب يظفو  سقدت يسفر  ب   الإبار    رالاج       7

 رالمدت    رإيجفب س س ت  درج رلاداء تو س   
 ةك ب الوكس رال لاديس ر      الجااب راالفزات    ال   ااه  فو سفلحاافز ال اجا ت   8
 يجيلء ب   الإبار،  طا س هدكل  از س ال افو ال ول  ء رال كاع ت  ال ديس رال الاا     9

 رلسا  تز د ت  الدراسفت المفيت س اضاع الدراست    10
 المصادر:

 العحنية
ءأ بارست  طودقدت فء تا ل سلداب ل لفزاتأ تج ت ة دت سلداب ل ا او الاو د  سوسى بود الاز زأ برر ب  ت الا ل فء  از ز السضف الالادا  1

  264أ   2013ااي صفبيت الجفتات الادب السفبس ر ال لا اعأ
*الوافر بفتس   فتدت, برافس  سسي بفت ء بسةفت ابار، يالافت ال  ت   الصحء ت  رلافئاار خلا  الزتت, رسفلت تفلس  س, الجفتات   2

   2016,  ااف ساضدت السار ت
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  1, :*الوافر بفتس   فتدت, تصدر سفب   3
*اللفير رل د ب  ابساهدر ب  غفير, اا جفهفت ب  الدررايفلالاداء ربلاي اف سفلبا , براست  طودقدت ب   ة فر  ال طفرات الدرلدت فء   4

   2003ل ا او التجدت, ال   يت الاس دت الساابيت, رسفلت تفلس  س غ س تجوار، أ الس فب :  كفبي دت يفيف الاس دت 
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 الملاحق: الاستبيان

 بسم الله الرحمن الرحيم
 اخا الفاعل نختا الفاعلة... 

 السلام عليكي و رحمة الله و بررات   وبعد

 )الدورانالوظيفا واثره على اتدا (  مع نمنياتا لف بالتوفير والنجا  ، فإننا نعع بين يديف ليه اتستبانة و لا تتعلر بإجرا  دراسة عنوان ا

 -ليا ارجوا تفضلكي  بالإجابة على ليه الأسئلة مع مراعاة ما يلا:

 0الإجابة و توخا الصراحة و الأمانة رتابة اتسي و الحرية فا .1

  .الإجابة على ليه اتستبانة محاطة بالسرية التامة وت تستخدم مت فا ابراض الدراسة فلط .2

  .علامة )×( قبل رل عبارة تحت خيار واحدما عليف سو  وعع   .3

                                                                                         . رعا  و يحفظفشاررا لف ملدماً ما تلدم منف من مجابات و ما بيلت  من ج د فا منجاز ليه اتستبانة و الو ول ملى نفضل النتائ  ، راجيا من الله نن ي 

 الباح : 

 لرر:                  ان ى:            0ول زء ولأه :     ولاطم:......................................ولحنس

 ولش  د . ولتستيى ولتعييتي:  .1

 ابتدائية 

  ثانوية 

   بكالوريوس 

 )ش ادات عليا )ماجستير ودرتوراه 

 ولخلالة وه ولخبر :  .2

  سنوات   5نقل من 

 5  10 –سنوات  

 11  15 –سنة   

 16  20 –سنة   

  سنة  20نر ر من 

 هل للايك تفكر في وليدت ولح  ر   لانتق   لعتل آخر دوخل ولتؤطسة ؟  .3

   نعي 

  ت 
   ت نربب فا الإجابة 

 روةيك ل  هي ولث و ولتترتبة ايى ظ هر  ووتف   لعلا  وللاهوونتج ولعتل ايى لستيى أدوء ولكيية ؟  ع إش و  )×(   .4

 ايى ولعب و  ولتن طبة ".  

 انخفاض انتاجية العمل فا الكلية  . 

 اتثار الإيجابية نتيجة الةيادة فا تدفر الخبرات والدما  الجديدة فا الكلية . 

 مع موظفين او استئجار موظفين( زيادة الكلف )التعاقد  . 

 ت يوجد لنا  ني تأثير  . 

 ل  هي ولسي ط ت هوليط ةل ولتي يتكج أ  تقيل لج حلا  ظ هر  وللاهوون ليظيفي؟  .5

   .تحسين ظروف العمل 
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 .تلليل الفوارق بين الرواتب 

 التحفية المادي والمعنوي وحسن المعاملة 

   . اخر 

 ل   وثر ايى اتيك خ وج ولكيية:ولعيولل ولتي يتيدع و  فيت  ييي  عض  .6

 ليس له وثر  له وثر دييل  له وثر لتيطط له وثر كبير  ولعب و   ت

     عدم الرببة فا العمل الفنا والخدما. 1

     .قلة التعوي  المادي ملارنة بالج د اليي يبيل  الموظف 2

 ر رة العب  الوظيفا.  3

 

    

     . موا لتا العملاسبا  وسائط النلل التا تعوق  4

 . قلة الحوافة والمكافآت 5

 

    

 . عدم تلييي ادائا من قبل اتدارة 6

 

    

 ول زء ولث ني: 

 ل  للاى و  ك اج أدوةك وليظيفي ؟  .1

   .ًراعا جدا 

   .راعا 

   .بير راعا 

   .ًبير راعا جدا 

 ل  للاى و  ك اج  يئة ولعتل ؟ .2

   .ًراعا جدا 

   .راعا 

   .بير راعا 

   .ًبير راعا جدا 

 ل  للاى و  ك اج ولعيوةلا ولت دية ؟  .3

   .ًراعا جدا 

   .راعا 

   .بير راعا 

   .ًبير راعا جدا 

 ؟ ل  هي تقييتك ليسيم وليظيفي ليكيية .4

   .ًراعا جدا 

   .راعا 

   .بير راعا 

   .ًبير راعا جدا 

 ؟ هل حويت ايى لك فأ  خن  ولختس طنيوت ولس  قة .5

   .نعي 

  .ت 


