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 إهداء 
 
 
إلى من سهرت لراحتي إلى  ، فخر الى والدي الغاليإلى قدوتي وسندي إلى من احمل اسمه بكل 

 ديكما هذا الإنجازهأ  ،من ربتني صغيراً والدتي الحبيبة

 

 إلى اسرتي الداعمة لي إلى كل من ساندني وكان لي عون بعد الله في إنجاز هذا البحث 

 

وإلى كل منسوبي الجامعة بلا إستثناء أهديكم جميعاً بحثي المتواضع واسأل المولى جل في علاه  

 خير وما ه أن يوفقكم الى كل 
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 شكر وتقدير
 

 اولاً اشكر الله العلي القدير على ما انعم به علينا وأكرم 

 

ِ ٱرْحَمْهُمَا كَمَا    وأشكر من قال فيهما الله تعالى.: ب  حْمَةِ وَقلُ رَّ وَٱخْفِضْ لهَُمَا جَنَاحَ ٱلذُّل ِ مِنَ ٱلرَّ

 رَبَّيَانِى صَغِيرًا 

 

وعلى توجيهاتها    ،( لتعاونها معي)منى العشري مشرفتيوكما اتقدم بالشكر الجزيل إلى 

وإرشاداتها القيمة ومساندتها لي، وكذلك اشكر جميع منسوبي الجامعة من دكاترة ودكتورات  

وأساتذة وأستاذات وطلبة، واشكر كل من دعمني ولو بمجرد سؤال عن مصير البحث وكل من  

 قدم لي النصيحة أو أعانني برأي أو شجعني بكلمة أو دلني على كتاب أو شملني بدعوة. 
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 المستخلص: 

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على العالقة بين رضا الموظفين وتحسين الإنتاجية في مكتبة الملك  

الأداء   تحسين  على  وأثره  الموظفين  رضا  مستوى  أهمية  الدراسة  تناقش  حيث  جدة.  في  فهد 

 .والإنتاجية في المكتبة 

 

الدراسة إلى قياس أثر رضا الموظفين على تحسين الإنتاجية في مكتبة الملك فهد    ت هدف  :الهدف

في جدة. كما هدفت إلى التعرف على أهم العوامل المؤثرة على رضا الموظفين وكيفية الاستفادة  

 .منها لتحسين الإنتاجية 

 

استبانة    ت استخدم  :المنهجية  خلال  من  البيانات  جمع  وتم  التحليلي،  الوصفي  المنهج  الدراسة 

موجهة لعينة من موظفي المكتبة. تم تحليل البيانات باستخدام برامج إحصائية لاختبار فرضيات  

 .الدراسة

 

أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين رضا الموظفين وتحسين    :النتائج

الإنتاجية في مكتبة الملك فهد. كما أظهرت أن العوامل المؤثرة على رضا الموظفين تشمل بيئة  

 .العمل، التدريب، والتحفيز المادي والمعنوي 

 

هذه الدراسة في إثراء الأدبيات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية وأهمية    م تساه  :العلميةالإضافة  

 .رضا الموظفين في تحسين الإنتاجية

 

الموظفين    رتوف  :العملية الإضافة   رضا  لتعزيز  المكتبة  لمديري  عملية  توصيات  الدراسة  هذه 

 .وتحسين الإنتاجية

 

يمكن تطبيق نتائج هذه الدراسة على مؤسسات مماثلة لمكتبة الملك فهد لتحسين    :التطبيقات العلمية

 .أداء الموظفين وزيادة الإنتاجية 

 

 ، إدارة الموارد البشرية. رضا الموظفين، تحسين الإنتاجية : الكلمات المفتاحية
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Abstract 
 
Introduction: This study aims to identify the relationship between 
employee satisfaction and improving productivity at King Fahd 
Library in Jeddah. The study discusses the importance of the level 
of employee satisfaction and its impact on improving performance 
and productivity in the library. 
 
Objective: The study aimed to measure the impact of employee 
satisfaction on improving productivity at King Fahd Library in 
Jeddah. It also aimed to identify the most important factors 
affecting employee satisfaction and how to utilize them to improve 
productivity. 
 
Methodology: The study used the descriptive analytical method, 
and data was collected through a questionnaire directed at a 
sample of library employees. The data was analyzed using 
statistical programs to test the study hypotheses. 
 
Results: The study results showed a statistically significant 
relationship between employee satisfaction and improving 
productivity at King Fahd Library. It also showed that the factors 
affecting employee satisfaction include the work environment, 
training, and material and moral incentives. 
 
Academic Contribution: This study contributes to enriching the 
literature on human resource management and the importance of 
employee satisfaction in improving productivity. 
 
Practical Contribution: This study provides practical 
recommendations for library managers to enhance employee 
satisfaction and improve productivity. 
 
Scientific Applications: The results of this study can be applied 
to similar institutions to King Fahd Library to improve employee 
performance and increase productivity. 
 
Keywords: Employee Satisfaction, Improving Productivity, Human 
Resource Management . 
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 جدول الأشكال:

 رقم الشكل عنوان الشكل رقم الصفحة 

١٢ 
نموذج البحث. المصدر  

 ( ٢٠٢٤)الطالب، 

١ 

٢٦ 
ملخص منهجية البحث  

 ( ٢٠٢٤المصدر )الطالب، 

٢ 

٢٠ 

 نموذج الرضا الوظيفي 

 (  ٢٠١٨المصدر: )الحوتى، 

 

٣ 

٢٤ 

 نموذج نظرية هرزبرغ 

 (٢٠١٨المصدر: )الحوتى،  

٤ 

٣٥ 

نموذج كيفية حدوث الرضا  

 الوظيفي 

 (٢٠١٨المصدر: )الحوتى،  

٥ 
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 قائمة الجداول:

 رقم الجدول  عنوان الجدول  رقم الصفحة 

٣6 

 مجتمع البحث 

 202٤المصدر: الطالب  

1 

٣6 

 عينة البحث 

   202٤المصدر: الطالب  

2 

٣٧ 

 المتغير المستقل 

   202٤المصدر: الطالب  

٣ 

٣٨ 

 المتغير التابع 

   202٤المصدر: الطالب  

٤ 
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 المقدمة  

الحديثة لقياس تصبوراتهم وردود أفعالهم اتجاه أعمالهم، أصبب  الاهتمام بالرضبا الوظيفي للعاملين من الاتجاهات 

وكذا اهتمام المدراء بالجوانب النفسبية للعاملين سبعت إلى تلبية مختلف احتياجاتهم وكسبب رضباهم بشبكل خا   

باعتباره عنصببر أسبباسببي من عناصببر التحفيز في العمل، لما في ذلك علاقة إيجابية في تحفيز العاملين ودفعهم 

 (201٩الأداء.)يوب وأخرين، لمزيد من 

فبالعبامبل هو الفباعبل في عمليبات الإنتباج، فمجهوده وطريقبة أدائبه ومبا يمتبد إلى ذلبك من إرادة وإقببال ورضبببببا ومبا  

خلال الاهتمام بهذا  ينعكس على مردوده المسبببمى بالإنتاجية في المؤسبببسبببة، التي لا تتحسبببن إنتاجيتها إلا من

 (2016العامل.)عميور،

نظرا للأهمية البارزة للمورد البشببببري في بناء المنظمة ونجاحها فإن رضبببباه يعتبر محرك لجعل هذا المورد و

تشبمل هذه الأهمية كل من الفرد  وأكثر فاعلية وعليه فالرضبا الوظيفي يكتسبب أهميته من أهمية المورد البشبري، 

 (2021العامل، والمؤسسة والمجتمع. )طكوبا وأخرين، 

ويعتبر الرضبا الوظيفي أحد ظواهر السبلوك التنظيمي وأهم العناصبر النفسبية الكامنة داخل الفرد، والتي تعبر عن  

مدى قبوله العام لمجموعة العوامل الوظيفية لمحيط بيئة العمل مثل: )الرضببا عن العمل نفسببه، سبباعات العمل، 

د درجة عالية من الرضبا عن العمل ينعكس سبلبا جماعة العمل، المشبرف، الأجر...وييرها(، فعدم امتلاك الأفرا

على تحقيق الأهداف، باعتبار العامل أحد أهم الركائز في نجاح المؤسبببسبببة لذا نحاول دائما السبببعي إلى كسبببب 

رضاه وتوفير المستلزمات الكفيلة بإعداده بشكل يعزز إسهاماته والفعالية تقديم الإنجازات، من خلال تعزيز حالة  

 (201٩مستوى دافعيته.)يوب وأخرين،  الرضا للرفع من

وجاءت كلمة رضبا من الفعل رضبي عن الشبيء أي اختاره وقنع به، كما أن الرضبا يدل أيضبا على السبرور بما 

 (2021تم الحصول عليه.)طكوبا وأخرين، 

لقد اختلف الباحثين في تعريف الرضببا الوظيفي، حيث عرف كل باحث الرضببا الوظيفي وفق المجال أو الحقل  و

إليبه، ولقبد عرفبه محمبد أحمبد بيومي ببأنبه: رالتعبير البذي يطلق على مشببببباعر العباملين اتجباه العلمي البذي ينتمي  

أعمالهم وتعتمد هذه المشبباعر على الرضببا من خلال المقارنة بين ما يتطلع إليه الإنسببان وما تحققه له وظيفته، 

 (2016تطابق بين ما هو كائن وما ينبغي أن يكون«. )عميور،

ومن هذا التعريف  يمكن القول أن الرضببا الوظيفي هو حالة شببعورية إيجابية للفرد تجاه جميع جوانب وظيفته، 

هذه الحالة الشببعورية تكون ناتجة عن تلبية الوظيفة لحاجات الموظف وريباته الوظيفية، وإثبات شببخصببيته مع 

 (2021زملائه. . )طكوبا وأخرين، 

فيه أن الرضبا الوظيفي من أهم وأحد الوسبائل التي تجعل العاملين يقدمون أفضبل ما عندهم للارتقاء  لا شبكومما  

بمسبببتوى الأداء العام للمنظمة فجودة أداء المؤسبببسبببة يتوقف بشبببكل كبير على جودة أداء مواردها البشبببرية، 

 (201٩ن، والوصول برضا زبائنها محكوم بالوصول إلى رضا هذا المورد البشري.)يوب وأخري
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وهذا ما اسبتطاعت المؤسبسبات الاقتصبادية في البلدان المتقدمة أن تصبل إليه من خلال الاهتمام بالعنصبر البشبري 

وتحقيق نوع من الرضبببا الوظيفي للعمال، ما سبببم  لهذه المؤسبببسبببات من الوصبببول إلى مسبببتويات عالية من 

 (2016الإنتاجية.)عميور،

يرتبط بعوامل وأبعاد متعددة ومتداخلة مثل طبيعة العمل، ظروف العمل، جماعة العمل، البيئة  فالرضبببا الوظيفي

 (2021الداخلية والخارجية للعمل، الأجر، الحوافز، الترقية، نمط الإشراف. . )طكوبا وأخرين، 

عتبر مفهوم الأداء من المفاهيم التي نالت نصببيبا وافرا من الاهتمام والبحث في الدراسببات الإدارية بشببكل  كما ي

عام وبدراسببات الموارد البشببرية بشببكل خا ، وذلك لأهمية المفهوم على مسببتوى الفرد والمنظمة، فالعنصببر 

 (201٩البشري أهم مورد من بين موارد المنظمة.)يوب وأخرين، 

تشبمل الكثير من المسبؤوليات ويقابلها حرية كبيرة في تنفيذها سبم  ذلك للعامل بإبراز وظيفة العامل فكلما كانت  

وتطلعات العمال، فالمشرف  قدراته وكفاءته في العمل، وأيضاً وجود نمط إشرافي في المؤسسة يراعي اهتمامات

الذي يجعل اهتمامه متوجه نحو مشبباكل العمال الشببخصببية والمهنية ويعمل على تحسببين العلاقة بينه وبينهم بما 

يسببم  وبقدر كبير في تفادي الوقوع في الأخطاء المهنية وهو ما يؤدي إلى كسببب ثقتهم وولائهم ومنه رضبباهم  

 (2016عن العمل في المؤسسة.)عميور،

فبالأداء هو درجبة تحقيق الفرد العبامبل للمهبام الموكلبة إليبه من حيبث الجهبد والجودة والنوعيبة المحققبة مع العمبل 

 (201٩على تخفيض تكاليف المواد المستخدمة.)يوب وأخرين، 

والجدير الذكر أنه كلما كان الشعور بالاستياء والملل من العمل قوي لجأ العامل للتغيب وكثرة الشكاوى والتذمر، 

أما إذا شبببعر بالعدالة في توزيع الحوافز ووجد الاهتمام من مسبببؤوليه في المؤسبببسبببة دفعه ذلك إلى أداء المهام 

وحبب  وميولات  اهتمببامببات  فللعببامببل  ونشبببببباط،  حيويببة  بكببل  في المهنيببة  يريببب  مبباديببة ومعنويببة  اجببات 

 (2016تحقيقها.)عميور،

 وجود  تتطلبب  التي  العلميبة  الفجوات  بعض  ببه  توجبد  أنبه  إلا  واسبببببع  المجبال  هبذا  موضبببببوع أن  من الريم  وعلى

مثل قصببببور المعلومات حول كيفية إدارة الجودة داخل المكتبات، وندرة البحوث التي   لسببببدها حديثة  دراسببببات

 تتناول موضوع رضا العملاء عن المكتبات العامة.

معرفة أثر رضبا الموظفين على تحسبين الإنتاجية بمكتبة الملك فهد العامة  قياس  الدراسبة هذه وراء  الدافع كان  لذا

 بمدينة جدة.

اسبتراتيجيات جديدة تمكن مكتبة الملك فهد من المحافظة على العملاء الحاليين واسبتقطاب    اسبتكشباف بهدف وذلك

 عملاء جدد. 

  إلى  بالإضبافة البحث، وفرضبيات  وأهداف  أسبئلة وكذلك  والأهمية،  والمشبكلة،  المقدمة، من  الدراسبة  أقسبام  وتتكون

 . والمراجع السابقة، والدراسات، المستخل ، واخيراً  للمشروع، المقترح والمخطط البحث،  منهجية  نموذج
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 البحث مشكلة

إن الوصببببول إلى العملاء والمحافظة عليهم يعد من التحديات التي تواجه المكتبات بشببببكل عام، لذلك تسببببعى 

المكتبات إلى لفت انتباه العملاء عن طريق الورش والفعاليات التي تقيمها بشبكل مسبتمر، وتنقسبم مشبكلة البحث 

 إلى مشكلة نظرية وعملية:

 

 :النظرية المشكلة

 في  الجودة  مسبببببتوى  رفع  خلال  من  الإنتباجيبة  تعزز  التي  الطرق  أهم  عن  حبديثبة  معلومبات  توفرعبدم   •

 . المكتبات العامة

 

 :العملية المشكلة

  المكتبات العامة. في الإنتاجية تعزيز على الجودة تحسين دور تقيس التي العلمية  الأبحاث درةن •

ما أثر رضبببا الموظفين بمكتبة الملك فهد على تحسبببين :  التالي  السبببؤال  على الإجابة  إلى  الدراسبببة هذه  وتسبببعى

  ؟نتاجيةالإ

 

 البحث أهمية

تكمن أهمية هذه الدراسبببة في أنها تعزز الحصبببيلة المعرفية فيما يتعلق بموضبببوع الرضبببا الوظيفي وأثره على  

 :إلى الدراسة هذهالإنتاجية في المكتبات العامة، وتهدف 

 

 :النظرية الأهمية

 حديثة حول أهمية رضا الموظفين العاملين في المكتبات العامة.  معلومات وفيرت •

 الطرق التي تساعد على رضا العاملين في المكتبات العامة.استكشاف أهم  •

 

 :العملية الأهمية

 رضا الموظفين في المكتبات العامة. مجال في البحثية الحصيلة  زيزتع •

 إفادة مكتبة الملك فهد بنتائج هذه الدراسة. •
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 الأسئلة الفرعية:

 ما تأثير رضا الموظفين عن بيئة العمل على تحسين الإنتاجية؟ •

 مدى فعالية المكافآت على رضا الموظفين وبالتالي تحسين الانتاجية؟ما  •

 ما أثر رضا الموظفين عن الإدارة على تحسين الإنتاجية؟ •

 ما أثر رضا الموظفين عن الراتب المقدم لهم على تحسين الانتاجية؟ •

 

 أهداف البحث:

 الكشف عن تأثير رضا الموظفين على تحسين الإنتاجية. الهدف العام:  

 الأهداف الفرعية:

 تقيم مدى تأثير رضا الموظفين عن بيئة العمل على تحسين الإنتاجية بمكتبة الملك فهد بجدة. •

 تحليل مدى فعالية المكافآت على رضا الموظفين وبالتالي تحسين الإنتاجية بمكتبة الملك فهد بجدة.  •

 تحديد أثر رضا الموظفين عن الإدارة على تحسين الإنتاجية بمكتبة الملك فهد بجدة. •

 تحديد أثر رضا الموظفين عن الراتب المقدم لهم على تحسين الإنتاجية بمكتبة الملك فهد بجدة. •

 

 فرضيات البحث:

H1 رضا الموظفين وتحسين الإنتاجية. : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين 

Ha رضا الموظفين عن بيئة العمل وتحسين الإنتاجية. :  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين 

 Hb بين رضا الموظفين عن المكافآت وتحسين الإنتاجية. : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية 

 Hc رضا الموظفين عن الإدارة وتحسين الإنتاجية. : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين 

Hd رضا الموظفين عن الراتب وتحسين الإنتاجية. : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين 

 

 نموذج البحث:

 :يوض  الشكل التالي العلاقة بين متغيرات الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي
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 المتغير التابع                                                                                   المتغير المستقل   

 

 

 

 

 

 ١الشكل 

 النموذج المقترح من المشروع

 المصدر: الطالب

 الدراسة الميدانية:

المتقدمة لأن رضبباهم يؤثر على انتاجيتهم وبالتالي إن رضببا الموظفين يعد أولوية قصببوى لدى الشببركات  

تتأثر مدخولات الشبببركة، ويسبببعى الطالب من خلال هذا البحث إلى عمل دراسبببة ميدانية لمكتبة الملك فهد 

 بجدة للكشف عن مدى رضا الموظفين وعلاقته بتحسين انتاجيتهم.

 

 هيكل المشروع المقترح:

 الفصل الأول: المقدمة

 الثاني: الإطار النظريالفصل 

 الفصل الثالث: منهجية البحث 

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي

 الفصل الخامس مناقشة النتائج والخاتمة

 

 

 

 رضا الموظفين 

 

 بيئة العمل  •

 المكافآت  •

 الإدارة •

 الراتب •

H1, Ha, Hb, Hc, Hd 

 تحسين الإنتاجية 
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 الفصل الثاني 

 الإطار النظري للدراسة  
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 المقدمة ١-٢

لقد بات موضبوع الرضبا الوظيفي من أبرز المواضبيع التي نالت اهتمام الباحثين والمفكرين ومديري المؤسبسبات  

فبالمورد البشبببببري يملبك قبدرات كبيرة على الببذل والعطباء البدائم والمتجبدد، ويملبك طباقبات وإمكبانبات تسبببببتغلهبا  

لعطاء يختلف من فرد لآخر، وحسببببب  المنظمة وتوجهها لتحقيق مسببببتوى أداء مرتفع، لكن هذه الطاقات وهذا ا

الحبالبة التي يكون عليهبا هبذا المورد، فبإن كبان راضبببببيبا ومحفزا على أداء عملبه فبإن أداءه يكون عباليبا، والعكس 

 (  2022صحي . )طكوبا، 

إن النفس البشببرية بطبيعتها تريب دائما بالعيش في ظروف حياتية مرضببية وكريمة وفي شببتى مناحي الحياة، 

فالإنسببان يسببعى دائما لإشببباع ريباته وحاجاته المتنوعة المادية المعنوية، الفيزيولوجية الاجتماعية والنفسببية،  

العام عن الحياة، ولتحقيق ذلك لابد أن تكون   وتعتبر الوظيفة منبعا الإشببباع هذه الريبات ليشببعر الفرد بالرضببا

الوظيفة توفر له فرصة للتعبير عن ميولاته واستعداداته وقدراته وطموحاته وأن تشبع دوافعه النفسية وتضمن له  

المكانة الاجتماعية التي يصبببو إليها، ويحقق بذلك ذاته ويشببعر بقيمته وأهميته وبالتالي يشببعر بالرضببا عن تلك 

ذلك أصبب  لزاما على المؤسبسبات التي تريب في بلول التميز وتحسبين الأداء والخدمة أن تعمل على  الوظيفة. ل

 ( 2022تحقيق رضا موظفيها. )طكوبا،  

ويعتبر الرضببا الوظيفي أحد الموضببوعات التي حظيت باهتمام الكثير من علماء النفس وذلك لأن معظم الأفراد  

يقضببون جزءاً كبيراً من حياتهم في العمل وبالتالي من الأهمية بمكان أن يبحثوا عن الرضببا الوظيفي ودوره في 

ضبببا الوظيفي قد يؤدي إلى زيادة الإنتاجية حياتهم الشبببخصبببية والمهنية كما أن هنالك وجهة نظر مفادها أن الر

ويترتب عليه الفائدة بالنسببببة للمؤسبببسبببات والعاملين، حيث شبببغل مصبببطل  الإنتاجية اهتمام العديد من العلماء 

والباحثين لأنها تعتبر أحد المفاتي  الهامة التي تسببهم في زيادة معدلات النمو الاقتصببادي، كما تسببهم في تقلي   

المتاحة. فالسبعي وراء رفع مسبتويات الإنتاجية في المؤسبسبات يتطلب دراسبة تلك المسبتويات   الفاقد من الموارد

وقياسبها وأيضباً وضبع السبياسبات التي تعزز مسبتويات الإنتاجية وتضبمن توافقها وانسبجامها مع الخطط والأهداف 

ادة مسببتوى الإنتاجية، الاسببتراتيجية للمؤسببسببة، ويعد الرضببا الوظيفي من أهم تلك السببياجات التي تسببهم في زي

فعندما يشبببعر بالرضبببا الوظيفي تجاه مهامهم الوظيفية وانتماءهم إلى المؤسبببسبببة التي يعمل بها، ينتابه حالة من 

القناعة والاسببتقرار والتوافق النفسببي مع بيئة عمله داخل المؤسببسببة الصببحية، مما يشببعرهم بحالة من الرضببا  

لقطاعات على ذلك ليسبببهم في زيادة مسبببتوى الإنتاجية الوظيفي، لذا من الضبببرورة أن تحرض مؤسبببسبببات ا

 (202٣)الزييبي، 

تنبع أهمية موضبوع الرضبا الوظيفي كونه معقد ومتراكب تتحكم فيه عوامل شبخصبية خاصبة بالفرد وكذا عوامل 

تنظيمية، وهذه العوامل تتغير بتغير الأفراد والزمان والمكان، لذلك لابد من تحديد الدراسات حول هذا الموضوع 

 ( 2022وبا، لتواكب هذه التغيرات والتطورات التي تخضع لها تلك العوامل.)طك
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 المتغير الأول: الرضا الوظيفي  ٢-٢

يمكن للرضبا الوظيفي أن يتجلى في عدة أوجه لدى الموظف والتي تكون دالة ومؤشبرة عن مدى رضباه كالزيادة 

في الإنتاجية، الحضببور، العلاقات الحسببنة بين العمال الإلتزام، وانخفاض الغياب النزاعات الشببائعات الأمراض 

اع عدة فهناك رضببا داخلي وخارجي والتمارض الإضببراب الشببكاوي، الحوادث ... إلا. والرضببا الوظيفي أنو

ورضبا متوقع، ورضبا فعلي، ورضبا كلي، ورضبا جزئي ومع ظهور مفهوم الرضبا الوظيفي وتنامي الاهتمام به 

ظهرت عبدة نظريبات حباولبت تفسبببببيره ومن أهمهبا نظريبة العباملين لهيزر برل، نظريبة بورتر ولولر، نظريبة  

قاييس منها ما هي موضبببوعية كمعدل الغياب، ترك العمل الدرفير ... ولقياس الرضبببا الوظيفي تسبببتخدم عدة م

الحوادث، ومنها ما هي ذاتية كتقسبببيم الحاجات وتقسبببيم الحوافز، ولتحقيق الرضبببا الوظيفي يتعين على الادارة 

القيام بعدة برامج كصببيانة القوى العاملة تحسببين بيئة العمل برامج الرفاهية الاجتماعية الجودة الشبباملة، الإدارة 

هداف ... بالإضبببافة إلى اتباعها سبببياسبببات أبرزها: الأجور، الإثراء الوظيفي، التدريب والتمكين. )طكوبا،  بالأ

2022) 

والرضببا الوظيفي من أكثر الموضببوعات التي نالت اهتمام العلماء في شببتى الميادين وذلك لما له من شببأن في 

زيبادة الانتباجيبة وتحسبببببين مسبببببتوى الأداء الوظيفي للموظفين، نظرا لتبأثيره الكبير في تحريبك دواقع وحواجز 

 (2022أعلى. )طكوبا، الموظفين لتأدية عملهم ومهامهم بإخلا  وولاء أكبر لمنظمتهم، وبدقة 

 

 مفهوم الرضا الوظيفي:١-٢-٢

وقد تعددت تعريفات الرضبا الوظيفي وذلك لاختلاف المداخل التي تناول بها العلماء المختلفون والباحثون مفهوم  

الرضبا الوظيفي وهنالك العديد من المحاولات التي بذلت لتحديد معنى محدد للرضبا الوظيفي وعلى سببيل المثال 

لسبعادة لإشبباع الحاجات والريبات والتوقعات مع إن الرضبا الوظيفي هو الشبعور النفسبي بالقناعة والارتياح وا

 العمبل نفسبببببه وبيئبة العمبل مع الثقبة والولاء والانتمباء للعمبل ومع العوامبل والمؤثرات البيئيبة البداخليبة والخبارجيبة.

 (2022)محمد،  

والعمل الوظيفي والتي تقاس أسبباسبباً ويعرف الرضببا الوظيفي بأنه يمثل حصببيلة لمجموعة العوامل ذات الصببلة  

بقبول الفرد ذلك العمل بارتياح ورضببا نفس وفاعلية بالإنتاج نتيجة للشببعور الوجداني الذي يمكن للفرد من القيام 

 (2022)محمد،  بعمله دون ملل أو ضيق.

الرضببا في اللغة هو ضببد السببخط ، و ارتضبباه يعني رأه أهلا ورضببي عنه أحبه، وأقبل عليه، أما  إدوين  و 

فيعرفه على أنه   الحالة العاطفية الايجابية الناتجة عن تقييم الفرد لوظيفته أو ما يحصبل عليه من   Louk لوك   

 تلك الوظيفة. 

وتحت مصببطل    معنوي   الرضببا الوظيفي أنه مرتبط مع الريبة في الاسببتمرارية ،   Vitles (1953)ويری 

 (201٤الكفاح من أجل تحقيق أفراد المجموعة أو المنظمة. )جدي، 
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ونلاحظ من خلال هذه التعريفات أن الرضبببا الوظيفي يرتبط بعدة أبعاد، فيرى البعض أنه مرتبط بطموح الفرد،  

ريبات و توقعاته، ويرى آخر أنه مرتبط بقدرات الفرد و مؤهلاته العملية، في حين يرى البعض الآخر أنه يتأثر  

اختلاف موضببببوع البحث و الفكرة التي ينطلق منها بالحاجات ، الدوافع، التحفيز ... الا، وهكذا تختلف الآراء ب

الباحث، وبناءً على ذلك ينظر للرضببا الوظيفي على أنه محصببلة مجموع المكونات النفسببية والاجتماعية للفرد،  

بالامتزاج مع مجموع المحفزات المادية والمعنوية المسبببتمدة من بيئة عمله ، والذي يتجسبببد أخيرا في سبببلوكه 

 ( 201٧الظاهر. )آمين، 

حالة من الرضبا النفسبي والارتياح الوجداني والتي يتكامل فيها الفرد مع الوظيفي على أنه  لرضبا  ويمكن تعريف ا

 ( 202٣)الزييبي،  للفرد اتجاه إيجابي نحو عمله الذي يمارسه. وظيفته ويصب 

العاملين تجاه أعمالهم ويمكن تحديد تلك المشباعر  ويری هربرت  أن مفهوم الرضبا الوظيفي يطلق على مشباعر  

في زاويتين همبا ) مبا يوفره العمبل للعباملين في الواقع ( ) ومبا ينبغي أن يوفره العمبل من وجهبة نظرهم (. 

 (201٩)طالب، 

 

 

 2الشكل 

 نموذج الرضا الوظيفي 

 (  201٨المصدر: )الحوتى، 

 أهمية الرضا الوظيفي   ٢-٢-٢ 

يعتبر الرضبببا الوظيفي أحد الموضبببوعات التي حظيت باهتمام الكثير من علماء النفس وذلك لأن معظم الأفراد  

يقضببون جزءاً كبيراً من حياتهم في العمل وبالتالي من الأهمية بمكان أن يبحثوا عن الرضببا الوظيفي ودوره في 

ا الوظيفي قد يؤدي إلى زيادة الإنتاجية حياتهم الشبببخصبببية والمهنية، كما أن هناك وجهة نظر مفادها أن الرضببب 

ويترتب عليه الفائدة بالنسبببة للمؤسببسببات والعاملين مما زاد من أهمية دراسببة هذا الموضببوع،  وبالتالي كثرت  

البحوث والدراسبات في مجال علم النفس الإداري حول موضبوع الرضبا الوظيفي وكشبفت بعض نتائج البحوث 

ظيفياً يعيشببون حياة أطول من الأفراد يير الراضببين وهم أقل عرضببة للقلق النقاب عن أن الأفراد الراضببين و
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النفسبببببي وأكثر تقبديرا للبذات وأكبر قبدرة على التكيف الاجتمباعي ويؤكبد البعض إلى أن هنباك علاقبة وثيقبة بين  

الرضبببا عن الحياة والرضبببا الوظيفي، أي بمعنى أن الراضبببيين وظيفيا راضبببين عن حياتهم والعكس صبببحي . 

 (2022)محمد،  

ويعد الرضبببا الوظيفي من أهم الظواهر التي يسبببتوجب الاهتمام بها كونه هدف كل فرد بحد ذاته فأيا كان الفرد  

 (2022العامل فهو يطم  أن يكون راضيا وينعكس ذلك على بقاء جديته في العمل. )مريخي وأخرين، 

كما أن ارتفاع مسبببتوى الرضبببا الوظيفي لدى الموظفين يمكنهم من القدرة على التكيف مع بيئة العمل، حيث أن  

الوضببعية النفسببية المريحة التي تتمتع بها الموارد البشببرية تعطيها إمكانية أكبر للتحكم في عملها وما يحيط بها،  

ل وتحسببين الأداء وتحقيق الأمن والاسببتقرار النفسببي كما أن ارتفاع درجة الطموح الإبداع الابتكار وإتقان العم

 (2022والفكري والوظيفي، بالإضافة إلى زيادة الثقة بالنفس والشعور بالانتماء والروح المعنوية.  )طكوبا،  

ومن بين جملة النقاط التي تبرز أهمية الرضبا الوظيفي أذكر ما يلي: إن ارتفاع درجة الرضبا الوظيفي يؤدي إلى  

ارتفاع درجة الطموح لدى لعاملين في المنظمات المختلفة، كما أن ارتفاع مسببببتوى الرضببببا الوظيفي يؤدي إلى  

خفاض معدلات دوران العمل، بالإضبافة إلى أن  انخفاض نسببة يياب العاملين في المنظمات المهنية المختلفة، وان

الفرد ذو درجات الرضبببا الوظيفي المرتفع يكون أكثر رضبببا عن وقت فرايه وخاصبببة مع عائلته، وكذلك أكثر 

رضببا عن الحياة بصببفة عامة، كما أن العاملين الأكثر رضببا عن عملهم، يكونون أقل عرضببة لحوادث العمل، 

والفكري والوظيفي للأفراد العاملين بمختلف المستويات الإدارية، حيث يدفعهم ويتحقق الأمن والاستقرار النفسي  

طوعبا إلى زيبادة الإنتباج وهو في نهبايبة المطباف مبا تنشبببببده المنظمبة بغض النظر عن طبيعبة نشببببباطهبا.)مريخي  

 (2022وأخرين، 

كما أن علاقة التعامل تعرب عن معتقدات أو أفكار الفرد بشبببأن جودة المعاملة التي يحصبببل عليها من صبببانع 

القرار، كما تعرب عن علاقة المعاملة التي يحظى بها العامل لدى تنفيذ الإجراءات الرسبمية أو تسبريها ففي كثير 

جراء تنظيمي معني على إحساسه العلاقة التنظيمية، من المواقف  تؤثر الطريقة التي يعامل بها العامل عند تنفيذ ا

لذا فإن علاقة التعامل تبرز وتتضبب  من خلال جودة العلاقات التفاعلية بين المدير والعامل كالمعاملة التي يتلقاها 

خببار العبامبل من قببل المبدير أثنباء عمليبة تقييم الأداء أو مقبدار الاحترام ورفعبة الاخلاق التي يببديهبا المبدير عنبد ا

 ( 2022العامل بالكيفية التي اتخذ بها القرار والأسس التي اتبعت في صناعته. )طكوبا، 

الضبروري    نظراً لأهمية العنصبر البشبري في أي مؤسبسبة، باعتباره العنصبر الفعال في تحقيق أهدافها ، فإن منو

السببعي إلى   وتصببنيفها وبالتاليعلى المؤسببسببات قياس الرضببا للعاملين فيها لتغيير سببلوكهم ومعرفة حاجاتهم 

أشبببعت هذه الحاجات  إشببباعها حسببب أولوياتها وأهميتها وحسببب تأثيرها على الروح المعنوية للعاملين ، فإذا ما

الأمر، الذي يؤدي إلى زيادة الإنتاج    تكون سبباً للقناعة والرضا الوظيفي، مما يزيد من انتماء العاملين إلى عملهم

كما وأن للرضا الوظيفي دلالات مهمة مرتبطة بالضغط النفسي للعاملين ويساعد ، وهو الهدف الرئيسي للمؤسسة

السبببلوكية لديهم. لذلك نجد أن موضبببوع الرضبببا عن العمل قد احتل مكانة بارزة بين العديد من   في فهم القواعد

 تعلق بسببلوكهم وأدائهمفي المجالات المختلفة لما له من أثر بالنفسببية للعاملين في المؤسببسببات فيما ي  الدراسببات

إن تفهم دوافع العاملين في أعمالهم ورضببباهم الوظيفي يسببباعد الإدارة على تصبببميم بيئة ، ووإنتاجهم في العمل
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 على الاسبببببتغلال الأمثبل لطباقبات العباملين بحيبث يمكن لفدارة التوفيق بين أهبدافهبا وأهبداف العباملين  تسببببباعبد

 (201٤)جدي،  وشعورهم بالرضا والتغلب على شعور السخط والاستياء.

 

 أنواع الرضا:  ٣-٢-٢

 رضا الكلي :ال

لأقصى درجة الرضا عن    يمثل رضا الموظف عن جميع جوانب ومكونات العمل، وهنا يكون الموظف قد وصل

عناصببر الرضببا التي سبببق ذكرها أعلاه، لأن هذا  عمله، ولكن ليس من الضببروري ان تتوافر في هذا العمل كل

ربمبا لا يعتبر جميع تلبك العنباصبببببر مهمبة ببالتبالي الموظف وحبده من   يتوقف على طبيعبة الموظف نفسبببببه، فهو

 (200٩)الشمري،  العناصر التي تتوافق معه. يستطيع أن يحدد تلك

 

 الرضا الجزئي : 

وصبل لدرجة رضبا كافية   يمثل شبعور الفرد الوجداني عن بعض أجزاء ومكونات العمل. وهنا يكون الموظف قد

)الشبمري، .  أعماله وجوداً لكنه لازال يؤديم  الاسبتياء عن بعض جوانب العمل وبالتالي اكتفى بها أو ربما لازال

200٩) 

 

 العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي:  ٤-٢-٢

تؤثر العوامبل التنظيميبة )عوامبل البيئبة البداخليبة( على الرضبببببا الوظيفي، وهي العوامبل التي يكون مصبببببدرهبا 

المؤسبببسبببة وتتمثل في  نظام العوائد ويشبببمل كل من الأجر الحوافز المكافات الترقية، وكذلك الأجور حيث يعد 

ملين، وقد أشبارت الكثير من الدراسبات إلى  الأجر وسبيلة مهمة لإشبباع الحاجات المادية والاجتماعية للأفراد العا

وجود علاقة طردية بين مسببتوى الدخل والرضببا عن العمل، حيث كلما زاد مسببتوى دخل الأفراد العاملين كلما 

زاد رضاهم عن العمل والعكس صحي ، كما أن الحوافز تعد مجموعة من المثيرات الخارجية، وهي من العوامل 

أداء الأعمال الموكلة إليه على خير وجه عن طريق إشببببباع حاجاته وريباته المادية التي تثير الفرد وتدفعه الى  

والمعنوية، ويتفق الجميع أن الحوافز تشببكل أحد أهم المتغيرات المسببتقلة للرضببا الوظيفي والدافعية والأداء، كما 

 (2022تؤثر على سلوك العاملين بوجه عام وليس على الرضا الوظيفي فقط . )طكوبا، 

كما توجد علاقة إيجابية بين العمر والرضبببا عن العمل، حيث دلت الأبحاث أنه كلما زاد عمر الموظف كلما زاد  

سبنوات من  ٥سبنة يرتفع الرضبا ثم ينخفض مجددا قبل   ٤٩إلى    2٩رضباء الوظيفي، فقد وجد بينر أن بين سبن 

لك مرده إلى أن طموحات الشببباب التقاعد، بينما الموظفين الشببباب نجد مسببتوى رضبباهم الوظيفي منخفض، وذ

واحتياجاتهم كثيرة في حين أن مسببتوى الرضببا الوظيفي لدى الموظفين الأكبر سببنا تكون مرتفعة نتيجة لتعلقهم  

 ( 2022النفسي بمنصبهم والتعود عليه. )طكوبا، 
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بالإضافة إلى أن المنظمة التي تتي  للعاملين فرصة الترقية وفقا لكفاءاتهم في الأداء تحقق لديهم درجة عالية من  

الرضبا فالأفراد الأكفاء لديهم طموحات وتصبورات في العمل ولابد أن تحقق من قبل المنظمة كسبياسبيات للتطور 

، ويجب أن تقوم الترقية على أسباس موضبوعي وأن لا  والترقية تنسبجم مع معدلات أدائهم وطموحاتهم وتطلعاتهم

تكون مجرد وسيلة لتحسين دخل الموظف أو مكافأة معنوية، كما يجب أن تساهم خطط وبرامج الترقية في تحقيق  

 (2022كل من أهداف الأفراد وأهداف المنظمة معا. )طكوبا، 

 

 النظريات في الرضا الوظيفي:  ٥-٢-٢

كثيرة هي النظريات التي حاولت تفسبببير الرضبببا عن العمل منها النظرية الإدارة العلمية التي وضبببعت على يد 

تبايلور وفيبر وفبايول و اهتمبت ببالحوافز المباديبة بباعتببارهبا الحبافز الوحيبد المحقق للرضبببببا عن العمبل روادهبا  

فحاولت هذه النظرية توفير كافة السببببل المادية التي ترفع من كفاية العامل لتجعله يؤدي عمله بإتقان وبسبببرعة  

النظرية إهمالها للجوانب الإنسبانية قصبوريم ذلك لم تسبتطيع الإدارة أن تصبل للرضبا المطلوب ويؤخذ على هذه 

فهي فقط للدوافع المادية، أما نظرية العاملين فقد قام بوضببببعها هرزبرج وهي ترتبط بالاسبببباس بتطبيق نظرية   

للحباجبات في مواقع العمبل حيبث يحبدد هزرز برج أن هنباك مجموعتبان من العوامبلم عوامبل مرتبطبة ببالوظيفبة أو 

ؤدي إلى رضبا العاملين عن أعمالهم وقد قام بحصبرها في إحسباس الفرد بالإنجاز العمل نفسبه وهي بمثابة دوافع ت

وتحمل المسبببئولية توفر فر  الترقية للوظائف الأعلى والمشببباركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل، عوامل 

ي محيطبة ببالوظيفبة أو العمبل وهي عببارة عن دوافع تؤدي إلى عبدم رضبببببا العمبال عن أعمبالهم وحصبببببرهبا ف

الظروف التي تحيط ببالعمبل كبالرئباسبببببة أو الإدارة أو الإشبببببراف أو نمط القيبادة وطبيعبة العلاقبات بين الموظف 

وزملائبه وبينبه وبين رؤسبببببائبه وظروف البيئبة المحيطبة ببالعمبل، أمبا نظريبة عبدالبة العبائبد فروم فيرى أن عمليبة  

عوائد السبببلوك الذي يتبعه ، وبين المنفعة  الرضبببا تحدث نتيجة للمقارنة التي يجربها الموظف بين ما توقعه من

الشببخصببية التي يحققها بالفعل وبعد هذه المقارنة يقوم الموظف بالمفاضببلة بين عدة بدائل مختلفة لاختبار نشبباط 

معين يحقق العبائبد المتوقع بحيبث تتطبابق مع المنفعبة التي يجنيهبا ببالفعبل وهبذه المنفعبة تضبببببم الجبانبين المبادي  

تفترض هذه النظرية في تفسبببيرها للرضبببا الوظيفي أن الفرد يحاول الحصبببول على العائد أثناء والمعنوي معًا و

 (201٧قيامه بعمل ما على مدى اتفاق العائد الذي يحصل عليه من عمله مع ما يعتقد أنه يستحقه. )آمين، 

وقد قام آدمز بالبحث في نظرية عدالة العائد ، وقد اعتبر أن هناك علاقة متبادلة بين الموظف والمؤسبببسبببة التي 

يعمبل فيهبا ، حيبث يقبدم الموظف جهوده وخبرتبه مقباببل حصبببببولبه على عوائبد مثبل الأجر والترقيبات، والتبأمينبات  

نة بين معبدل عوائده إلى ما يقبدمه  الصبببببحيبة وييرها من هذه المؤسبببببسبببببة، فيقوم الموظف بإجراء عمليبة مواز

للمؤسبسبة ، وبين معد عوائد الأخرين إلى ما يقدمونه الى المؤسبسبة ، فإذا ما تسباوى المعدلان ، شبعر الفرد عندها 

ببالرضبببببا عن العمبل، واذا وجبد أي اختلال بينهمبا من وجهبة نظره، فبإنبه يشبببببعر ببالظلم ، ممبا يؤثر على أدائبه  

 (200٩عمل ، واذا وجد عمل آخر سيترك عمله الحالي. )الشمري، الوظيفي ويزداد تغيبه عن ال
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 ٣الشكل 

 نموذج نظرية هرزبرغ 

 ( ٢٠١٨)الحوتى،  المصدر:

 

 إسهام الرضا في التأثير على كل سلوكيات الفرد :   ٦-٢-٢

يعتبر تمكين الموارد البشبببببرية من المبداخل الإدارية الحبديثبة التي ظهرت مؤخرا في الفكر الإداري، حيث يعتبر 

Conger and Kanungo    عن    للتعبير  اسبببببتخبدمبا، حيبث  1٩٨٨من الأوائبل البذين نبادوا بهبذا المبدخبل عبام

ويسباهم التمكين بشبكل كبير في رفع مسبتوى ، المشباركة التامة للمرؤوسبين في تقاسبم الصبلاحيات مع الرؤسباء

الرضببببا الوظيفي للعمال ذلك لأنه يعطي حرية لهم في إنجاز عملهم والتحكم فيه، فالشببببعور بحرية التصببببرف  

والمشاركة والاستقلالية هي من أهم العوامل المؤثرة في زيادة الرضا الوظيفي لدى الموظفين. من خلال ما سبق  

اهات والحالات الشببعورية الإيجابية للموظف إزاء وظيفته، والتي محصببلة للاتج يتضبب  أن الرضببا الوظيفي هو

 (2022ريباته واحتياجاته. )طكوبا، لمختلف  تكون نتيجة عن استجابة الوظيفة

زيادة الإنتاج وعدم الرضبا في ان واحد لابد أن يؤدي إلى تسبرب العناصبر وقد أشبار البكرت إلى أن الجمع بين 

رفيعة المسبتوى في المنظمة إضبافة إلى تدني مسبتوى إنتاجيتها ومن ثم فإن ثمة نوعا من الاتفاق بان من أوضب  

)مريخي  الدلالات على التدني ظروف العمل في المنظمة ما يتمثل في انخفاض مسبببتوى الرضبببا لدى العاملين.

 (2022وأخرين، 

 

 خطوات قياس الأداء الوظيفي:  ٧-٢-٢

حتى تكتمل عملية القياس من حيث تحديد الهدف وتحقق الشبروط المطلوبة، فإنه لا بد من إعداد وبيان الخطوات 

الواجبب تحقيقهبا في عمليبة قيباس الأداء الوظيفي، وتتمثبل خطوات قيباس الأداء في التعرف على طبيعبة العمبل 

للوظائف، وتحديد أسبس أو معايير التقييم    المراد قياس الأداء فيه وهو ما يشبمل تحليل وتوصبيف وتصبنيف وتقييم
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وإعلام المقيمين والمقيمين بها ولا بد أن تكون هذه المعايير واضببحة كما ونوعا في أ أذهان الطرفين من عاملين 

ومشببرفين بحيث لا تخرج هذه الأسببس عن الصببفات الشببخصببية التي يتحلى بها الموظفون، والتي قد تؤثر على  

بادأة والحماس للعمل ويير ذلك مببببببببببببببببببن  مستويات أدائهم، ومن تلك الصفات مستوى الدافعية والقدرة على الم

السلوك والتصرفات الفعلية التي يقوم بها الموظف كعدد الطلبات أو الخدمات التي يدققها أو يقدمها، والنتائج التي 

يصببل إليها أو يحققها الموظف كنسبببة الرب  أو الكلفة أو مسببتوى رضببا المتعاملين معه وذلك حسببب القطاع أو 

مل بها الموظف، بالإضبببافة إلى قياس الأداء بالطرق المناسببببة سبببواء بالملاحظة المباشبببرة أو الوظيفة التي يع

التقارير الإحصبببائية أو التقارير الشبببفوية أو الكتابية أو منها جميعا، المقارنة ما بين ما تم إنجازه وبين المعايير  

 ( 201٧المحددة للأداء للتعرف على الفروق. )آمين، 

 

 :انعكاسات الرضا الوظيفي ٨-2-2

ارتفاع درجة الرضببببا الوظيفي يؤدي إلى انخفاض نسبببببة يياب انعكاسببببات الرضببببا الوظيفي في أن   وتتمثل  

، المختلفة مسببتوى الرضببا يؤدي إلى ارتفاع مسببتوى الطموح لدى الموظفين في المؤسببسببات، وارتفاع  الموظفين

عائلاتهم    الأفراد ذوي درجات الرضا الوظيفي المرتفعة يكونون أكثر رضا عن وقت فرايهم وخاصة معكما أن  

كونون أكثر عرضبة لحوادث ي  إن الموظفين الأكثر رضبا عن عملهم ، ووكذلك أكثر رضبا عن الحياة بصبفة عامة

هنباك علاقة وثيقة ما بين الرضبببببا الوظيفي والإنتاج في العمل فكلما كان هناك درجة  ، والجبدير بالذكر أن  العمبل

 (2022)مريخي وأخرين،  اج.الرضا أدى ذلك إلى زيادة الإنت عالية من

 

 عناصر قياس الأداء الوظيفي: ٩-2-2 

تتمثل عناصبر قياس الأداء إما في معدلات الأداء، أو الصبفات الشبخصبية للمقوم، أو الأهداف التي ينبغي للمقوم 

تحقيقها، وفيما يلي توضببي  لهذه العناصببر: تمثل معدلات الأداء، في حالة وضببعها بشببكل جيد، أفضببل الأسببس 

ات، كمبا أنهبا تعكس توقعبات المشبببببرف أو المتوفرة للمقبارنبة، حيبث إنهبا تغطي العبديبد من الواجببات والمسبببببئوليب 

المسببئول من العامل، و يمكن الاعتماد على الصببفات الشببخصببية، سببواء كانت متعلقة بالشببخ  موضببع التقييم 

التعباون أو متعلقبة ببالعمبل البذي يقوم ببه مثبل كميبة الإنتباج كعنباصبببببر لتقييم أداء العباملين والحكم على كفباءتهم في 

سببلوب يواجه بعض الصببعوبات مثل عدم القدرة على حصببر كل الصببفات التي يمكن إنجاز العمل، ولكن هذا الأ

الاعتماد عليها في عملية التقييم، وصببعوبة قياس هذه الصببفات كميا، كما أن الأهداف التي ينبغي للعامل تحقيقها  

امل في تحديدها مع تمثل هذه الأهداف المطلوب تحقيقها من العامل محورا هاما لتقييم أدائه خاصبة إذا اشبترك الع

رئيسببببه الذي يتولى تقييمه، وكان هناك نظام دقيق لوصببببف الوظائف وتحليلها مع توافر نظام فعال للمعلومات  

ببالمنظمبة، مع الأخبذ في الاعتببار بعض العوامبل والظروف التي قبد تؤثر على إنجباز العبامبل للأهبداف المطلوب 

 (201٧منه تحقيقها. )آمين، 
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 النتائج المترتبة على عدم الرضا الوظيفي: 2-2-10

تحقيق الرضبببببا لبدى الأفراد العباملين يشبببببكبل مسبببببعى مهم م لكبل المنظمبات، نظرا للأهميبة الببالغبة في نجباحهبا 

وفعاليتها، ولكن تأثير حالة الرضببا التي تنشببدها كل المنظمات، قد لا ينتج عنه التأثيرات والانعكاسببات المتوقعة 

تترتب عن الشبببعور بعدم الرضبببا، وذلك قد يكون وأحيانا تكون دون المتوقعة ولذلك من المهم بحث النتائج التي 

بالانسبحاب من العمل والشبعور بعدم الرضبا لدى العاملين، وذلك يؤدي بهم إلى القيام ببعض السبلوكيات والأفعال 

من أجل رد الاعتبار لأنفسببهم مثل الابتعاد أو الانسببحاب من العمل و الذي يكون بالغياب أي نق  الملازمة في 

ور الدائم، وهو أمر يسببببب ارتفاع التكاليف في المنظمة، ولاسبببيما تكاليف تعويض العطل عمل يتطلب الحضببب 

المرضبببية والإجازات السبببنوية ونق  الإنتاجية، بالإضبببافة إلى التكلفة المعنوية التي يتحملها الأفراد الذين يقع 

ول أن الغيباب يعني على عباتقهم تحمبل عبت تعويض النق  البذي يتركبه الغبائبون وبصبببببفبة عبامبة لا يمكن الق

بالتأكيد حالة عدم الرضا، وهذا راجع الى ضعف العلاقة بين الغياب وعدم الرضا، و لكن إذا زاد مستوى الغياب 

عن الحد المعقول فهذا يعني أن الأمر بحاجة إلى معرفة الأسببببباب، وفي بعض الأحيان يكون الانسببببحاب بترك 

الة العامل من منظمته طواعية، وهذه الاسبتقالة لها مجموعة  من العمل، ويعتبر ترك العمل عن طريق تقديم اسبتق

التكباليف تتحملهبا المنظمبة كتكلفبة الإحلال وتكلفبة التبدريبب وتكلفبة التعيين والتي تزداد كلمبا ارتقينبا في السبببببلم أو 

موارد الهرم التنظيمي، ببالإضبببببافبة إلى أن المنظمبة تتحمبل تكباليف أخرى يير ملموسبببببة التكباليف الخفيبة في ال

البشبرية ) مثل تشبتت جماعة العمل التي يعمل بها هذا الفرد المسبتقيل وتعظم التكاليف أكثر إذا كان تارك العمل 

 (2022من ضمن الأفراد ذا الأداء والخبرات العالية(. )محمد، 

 

 

 طرق تحقيق الرضا الوظيفي والمشاكل التي تواجه تحقيقه:  ١١-٢-٢

الرضببا الوظيفي له دور فعال في التحكم بمعدلات الدوران داخل الشببركة فالموظف الذي يشببعر بالارتياح داخل  

مقر عمله، يكون معدل الدوران لديه ضبئيلا أو شببه منعدم مما يسبتوجب اسبتخدام طرق ناجعة لتحقيقه، ومن أهم 

العلاقة الجيدة بين الموظفين والمديرين طرق تحقيق الرضببا الوظيفي إنشبباء علاقة جيدة مع الموظفين حيث تعد 

من أهم عوامل تحقيق الرضببا الوظيفي، وتتجلى هذه العلاقة في حسببن التواصببل الإيجابي والفعال بين المديرين 

والموظفين، لا سبيما العلاقة مع المديرين المباشبرين لهم، فيسبود بينهم جو من الاحترام المتبادل، يحفز الموظفين  

أداء، ويمكن إنشباء العلاقات الجيدة مع الموظفين بالاعتماد على مهارة الذكاء الاجتماعي حيث  على تقديم أفضبل 

يشبير الذكاء الاجتماعي إلى فن التواصبل مع الآخرين، والشبعور مشباكلهم والعثور على حلول لها، أو المسباعدة 

لأداء أفضبببببل، ببالإضبببببافبة إلى    في ذلبك. يمكن من خلال البذكباء الاجتمباعي فهم احتيباجبات الموظفين، وتوجيههم

القيادة الفعالة حيث تعتمد القيادة الفعالة على حسبببن إدارة الموظفين، وتقديم الأوامر لهم بالشبببكل الصبببحي  مما  

يسبباهم في معرفتهم بالمطلوب منهم داخل العمل، إلى جانب القدرة على التعامل مع ردود الأفعال المختلفة، وفهم 

جيبه الموظفين بنباءً على ذلبك، أمبا مهبارة تقبديم النقبد البنباء فتشبببببمبل توجيبه الملاحظبات، البدوافع منهبا، ثم إعبادة تو

وتنبيه الموظفين لبعض الأخطاء المهدية التي تصبببدر عنهم خصبببوصبببا المبتدئين منهم والصببببر على تعليمهم 

هم، ومحاولة وإدماجهم في فريق العمل المحترف، وعدم الإكثار من اللوم والعتاب والتغاضبببي عن تسبببيير زلات
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إصبببببلاح أخطبائهم وتوجيههم برفق ولين، كمبا يجبب توفير ظروف عمبل حسبببببنبة فممبا يحقق الرضبببببا الوظيفي 

للموظفين، توفير ظروف عمل جيدة لهم، ويتجلى ذلك في إنشبببباء فريق عمل كفء ومتكامل من حيث الوظائف 

فيد من ييره هذا والمهام، إذ تجد لكل موظف مهمة خاصبببة يقوم بها، وكل واحد من هؤلاء يكمل الآخر، ويسبببت

التنظيم المحكم يشبعر الموظف بالرضبا والاحترافية في العمل فيدفعه للاجتهاد والإبداع في مجال تخصبصبه، كما 

يجب إشبعار الموظفين  بالأمان الوظيفي وهو شبعور الموظف بالأمن والاطمئنان على مسبتقبله الوظيفي بدءا من 

ينبه في العمبل، إلى جبانبب الميزات الأخرى التي يمكنبه    الراتبب الجيبد والحوافز، ومرورا بضبببببمبان اسبببببتمرار

الحصبببول عليها، مثل التأمينات والإجازات والتعويضبببات وييرها يعود هذا الأمر بالإيجاب على المشبببركة، إذ 

الموظفين الأكثر التزاما وإنتاجية هم الموظفون الراضببون عن وظائفهم، الذين أحسببوا بالأمان داخلها، وتوفرت 

ب الاسببتقرار، واخيراً يجب تعزيز الثقة المتبادلة فذلك من أسببباب تحقيق الرضببا الوظيفي للموظفين،  لديهم أسبببا

وهذه الثقة تتمثل في إشببراكهم في اتخاذ القرارات ووضببوح المهام المنوطة به ومنحهم الفر  للاسببتفسببار عن  

ال النقاش أمامهم، والكشبف عن  التفاصبيل، وكذا انخراطهم في الاجتماعات والسبماح لهم بعرض آرائهم وفت  مج

مخططات وأهداف الشببركة لهم، وذلك طبعا في إطار السببياسببة العامة والخاصببة للمؤسببسببة. )مريخي وأخرين، 

2022 ) 

 

 كيفية حدوث الرضا الوظيفي:  ١٢-٢-٢

يعمل الناس لكي يصبلوا إلى أهداف معينة وينشبطوا في أعمالهم اعتقاداً منهم أن الأداء سبيحقق لهم هذه الأهداف،  

ومن ثمُ فإن بلويهم إياها سببيجعلهم أكثر رضببا كنتيجة للكشببف عن الكيفية التي يتحقق بها والعوامل التي تسبببق 

 (201٨الي: )الحوتى، وتعد مسؤولة عن حدوثه، وهذه العوامل تكون على النحو الت

 الحاجات لكل فرد حاجات يسعي لإشباعها، ويعد العمل أكثر مصادر هذا الإشباع إتاحة. -1

 

البدافعيبة تولبد الحباجبات قبدراً من الفباعليبة لحبث الفرد إلى التوجبه نحو المصبببببدر المتوقع إشببببببباع تلبك  -2

 الحاجات من خلالها.

 
 

الأداء : تتحول الدافعية إلى أداء نشبط للفرد، خاصبة في عمله اعتقاداً منه أن هذا الأداء وسبيلة لإشبباع  -٣

 حاجة الفرد.

 

 الأداء الفعال إلى إشباع حاجات الفرد.الإشباع : يؤدي  -٤

 
 

الرضبا: إن بلول الفرد مرحلة من الإشبباع من خلال الأداء الكفء في عمله، يجعله راضبياً عن العمل  -٥

 باعتباره الوسيلة التي يتم من خلالها إشباع حاجاته.
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 ٤الشكل 

 نموذج كيفية حدوث الرضا الوظيفي 

 ( 201٨المصدر: )الحوتى، 

 

 نمط الإشراف:  ١٣-٢-٢

يقصبببد به أسبببلوب المشبببرف وقدرته وكفاءته في العمل والإدارة أي مدى توجه الإشبببراف نحو اعتماد أنماط  

تسبببببليطيبة أو المشببببباركبة وتببادل الرأي في المواقف المختلفبة التي تواجبه التنظيم، وهنباك علاقبة وثيقبة بين نمط 

وقراطي في قيادة مرؤوسبيه لا يكسبب الإشبراف ورضبا العاملين عن أعمالهم، فالرئيس الذي يتبع الأسبلوب البير

ولاءهم ويؤدي إلى مشببباعر الاسبببتياء تجاهه، أما القائد أو الرئيس الذي يعتمد الأسبببلوب الديمقراطي في القيادة 

ويجعل مرؤوسبيه موضبع اهتمامه في القرارات التي يتخذها يؤدي إلى تطوير علاقات الدعم والولاء بينهم للعمل 

 ( 2022على رضاهم عن العمل. )طكوبا،  في المنظمة وهذا له تأثير

 

 مفهوم جودة حياة العمل:  ١٤-٢-٢

يطلق على جودة حياة العمل مفهوم   إنسببانية بيئة العمل   لأنها مفهوم شببامل لجميع المشببكلات الإنسببانية وتهتم  

 (2022بالجوانب الإنسانية في بيئة العمل.)محمد، 

 

 ساعات العمل:  ١٥-٢-٢

إن العلاقة الارتباطية بين الرضبببا والاداء الوظيفيين للتفصبببيلات السببباعية للعمل أثر بالع الأهمية على رضبببا 

العباملين وإن كبانبت مبدة العمبل متفق عليهبا، فلا ببد من إدخبال فترات راحبة كبإجراء للحفباظ على نمط جيبد للأداء 

ك قام الكثير من الباحثين يجربون الأوقات المناسبببة ذلك لما لها من تأثير إيجابي على الفرد نفسببيا، وبناء على ذل

لإدخبالهبا ومهمبا كبانبت النتبائج فبإنبه كلمبا وفرنبا للفرد حريبة اسبببببتخبدام وقبت للراحبة وزدنبا من هبذا الوقبت كلمبا زاد  

 (2022رضاء الوظيفي. )طكوبا،  



 27 

 برامج جودة حياة العمل:   ١٦-٢-٢

تعتبر جودة حياة العمل أسبببببلوبا وأداة من أدوات التطوير التنظيمي وجزءاً من عملية التطوير التنظيمي، ويمكن  

القول ببأن التطوير التنظيمي يعتبر جزء من جودة حيباة العمبل، كمبا تعتبر جودة حيباة العمبل توجبه من التوجهبات  

فيزهم ورفع روحهم المعنوية وزيادة رضبباهم عن العمل التنظيمية والإدارية الحديثة نحو الاهتمام بالعاملين، وتح

والمنظمة ، لضببمان التزامهم والبقاء في المنظمة طوال حياتهم الوظيفية، وذلك فهي تعتبر إحدى وسببائل تحقيق 

الرضا الوظيفي عن العمل، وتعد جودة حياة العمل فلسفة لفدارة بوجه عام وإدارة الموارد البشرية بوجه خا ، 

دف من أهداف إدارة الموارد البشببرية، ومن أهم محددات كفاءة أداء الأعمال في المنظمات، بالإضببافة وتعتبر ه

إلى إنها تسبباعد على انخفاض مقاومة العاملين للتغيير والمشبباركة في إحداثه تجعله أكثر قبولاً حيث تزيد ريبة 

ام الشببخصببي تجاه العمل على ضببرورة الفرد في الالتزام بتنفيذ ما اشببترك في وضببعه وتخلق نوعاً من الالتز

تطبيق هذا التغيير بنجاح ولذلك فإن مشببباركة العاملين في التغيير التنظيمي تؤثر في مسبببتوى إنتاجهم. )محمد،  

2022) 

 

 :المكونات الاساسية لبرامج جودة حياة العمل 2-2-1٧

هذا المفهوم في المنظمة   تتكون برامج جودة حياة العمل من العديد من البرامج الفرعية التي تسبببباعد على تحقيق

برامج إعبادة التصبببببميم  العمبل،  فرق ، وبرامج التعباون بين النقباببات والإدارة، ومشببببباركبة العباملينبرامج    وهي

 (2022)محمد،  برامج التعويضات والمزايا والخدمات المرنة.، برامج جداول العمل البديلة، الوظيفي

 

 ظروف العمل  ١٨-٢-٢

تؤثر )ظروف العمل المادية( من تهوية وإضببباءة ورطوبة وحرارة وضبببوضببباء ) حركة العمال ( ونظافة على  

درجة تقببل الفرد لبيئبة العمبل، ورضببببباه عنهبا، كمبا تؤثر هذه الظروف على معبدلات الحوادث والأمراض، فكلمبا 

تجبارب هاوثورن، كمبا تؤثر كانت ظروف العمبل جيبدة كلمبا زاد رضبببببا الأفراد عن العمبل، وخير دليبل على هذا 

)جماعة العمل( برضبا الفرد بالقدر الذي تمثل هذه الجماعة مصبدر منفعة للفرد أو مصبدر توتر بالنسببة له، فكلما 

كان تفاعل الفرد مع الآخرين في العمل يحقق تبادل للمنافع بينه وبينهم كلما كانت جماعة العمل مصبببدر لرضبببا 

رد مع الآخرين يولد توترا لديه أو يعوق إشبببباعه لحاجاته أو وصبببوله لأهدافه  الفرد عن العمل، وكلما تفاعل الف

كلما كانت جماعة العمل مسبببببا لاسبببتياء الفرد من عمله، ويمثل )محتوى العمل( وما يتضبببمنه من مسبببؤولية  

عمله،  وصبلاحية ودرجة التنوع في المهام أهمية للفرد، حيث يشبعر الفرد بأهميته عندما يمن  صبلاحيات لإنجاز  

 ولذلك يرتفع مستوى رضاه عن العمل. 
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 تصميم العمل:  ١٩-٢-٢

بالعمل المصبمم بشبكل يتي  للموظفين فرصبة للتعبير والإبداع والابتكار في العمل والسبلالة في تخطيطه وتنفيذه  

ومراقبتبه يؤدي إلى زيبادة رضببببباهم الوظيفي والعكس صبببببحي ، فبالعمبل البذي يكون فيبه تعقيبد و جمباد ولا يتي  

 خفاض مستوى أدائهم.للعاملين فرصة لفبداع وطرح الآراء، فلا بد أن ذلك سيؤدي إلى ان

 

 المتغير الثاني: تحسين الإنتاجية ٣-٢

 الإنتاجية:تعريف   ١-٣-٢

في   هو مقيباس لكفباءة اسبببببتخبدام الموارد لتحقيق المخرجبات والعلاقبة بين المخرجبات والمبدخلات، معبراً عنهبا 

الحصبول عليها  التي تم شبكل نسببة المخرجات إلى المدخلات والعلاقة بين بعض النتائج أو المخرجات والفعالية

 (202٣)الزييبي،  والكفاءات التشغيلية للمواد المختلفة التي تساهم في هذه النتائج.

 

 تعريف الأداء الوظيفي:  ٢-٣-٢

يعتبر الأداء الوظيفي عنصببراً من عناصببر الإنتاجية، وهو يخت  بالجانب الإنسبباني، ويتم تحديد الانتاجية تبعاً  

لعدة أبعاد متداخلة وهي: العمل الذي يؤديه العامل، ومدى تفهمه لدوره واختصباصبه ومدى اتباعه للتعليمات التي 

نجاز الذي يحققه العامل ومدة توافقه مع المعايير تصبببل اليه من الادارة عبر المشبببرف المباشبببر له، وكذلك الإ

ومسببتويات الجودة، بالإضببافة إلى سببلوك العامل في وظيفته من حيث اهتمامه بالعمل وأدوات العمل وشببعوره 

بالانتماء لمكان العمل، وتطوره المهني واتقانه سببببلوك العامل مع زملائه ورؤسببببائه ومدى تعاونه مع زملائه، 

سببية التي يوجد عليها العامل من حيث الريبة في العمل واتقانه عمله والسببعي لتطوير نفسببه، وكذلك الحالة النف

وايضببببباً طرق التحسبببببين والتطوير التي يمكن أن يوفرهبا العبامبل في عملبه، وببالتبالي انعكباسبببببهبا على ترقيتبه.  

 (200٩)الشمري، 

 

 العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي :  ٢-٣-٢

تعددت واختلفت وجهات النظر التي فسببببرت العلاقة بين الرضببببا الوظيفي والأداء الوظيفي، فمنهم من يرى أن  

الأداء الوظيفي يتبع الرضببا الوظيفي أي أنه كلما ارتفع مسببتوى الرضببا لدى العاملين كلما ارتفع مسببتوى الأداء 

الثاني تابع وهو الأداء، أما الرأي الآخر الوظيفي، فهناك علاقة طردية بين طرفين الأول مسببتقل وهو الرضببا و

فيرى أن الرضببا يتبع الأداء  أي أنه كلما كان مسببتوى الأداء جيدا كلما شببعر العامل برضببا عن العمل، بالتالي 

حسببب هذا الرأي فإن الرضببا الوظيفي ما هو إلا متغير تابع لمتغير مسببتقل وهو الأداء الوظيفي على أسبباس أن  

ومبا يعقببه من مكبافبآت يؤدي إلى زيبادة قبدرتبه على إشببببببباع حباجباتبه وببالتبالي زيبادة درجبة    الأداء الجيبد للموظف

رضباه عن العمل المنا  التنظيمي عامل وسبيط بين الرضبا والأداء : بني هذا الرأي على أسباس المنا  التنظيمي 
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بإعتباره العامل الوسببيط بين الرضببا الوظيفي والأداء الوظيفي، فقد اعتبر المنا  التنظيمي بأنه العاكس لفنطباع  

الذي يكون لدى العاملين بالمنظمة عن جميع العناصبر الموضبوعية فيها، على أسباس أن العاملين يعتبروا الوسبيلة 

نه كلما كانت صببورة المنظمة إيجابية لديهم كلما أدى ذلك الأسبباسببية لأداء الأعمال وتحقيق الأهداف ، بالتالي فإ

إلى رفع الروح المعنويبة لبديهم، وهبذا سبببببينعكس ايجبابيبا على أدائهم ومن ثم أمكن القول أن المنبا  التنظيمي هو 

 (200٩عامل وسيط يربط بين الرضا الوظيفي. )الشمري، 

 

 تأثير الحوافز على الأداء الوظيفي : ٣-٣-2

إن الحوافز تؤدي إلى اقبال العناصبر المؤهلة وذات الخبرة للعمل في المؤسبسبة التي تتبع سبياسبة حوافز واضبحة  

وناجحة باعتبار أن الحوافز تؤثر في دافعية العامل بصبورة يمكن التنبؤ بها، فاذا توفرت سبياسبة واضبحة للحوافز  

المكافآت، وبالتالي فإن الحافز يعتبر دافعا للأداء،  فإن العاملين يتوجهون بشبببكل دائم إلى الطريق الذي يحقق لهم

فقد أثبتت الدراسببببات أن الحوافز تسبببباعد على تعزيز أنماط السببببلوك الفردي، وهي تتعامل مع الحاجات يير 

 (  200٩المشبعة وتعمل على توجيه العامل للاختيار من بين أنماط السلوك البديلة. )الشمري، 

 

 أنواع الحوافز:  ٤-٣-٢

هنباك أنواع مختلفبة للحوافز التي تقبدمهبا الإدارة للعباملين، وكبذلبك تتنوع في الكميبة والوقبت، وطرق الإدارة ، أي 

أن كل مؤسبببسبببة لديها سبببياسبببة معينة لتحديد حوافزها وحيث أننا حددنا وجود علاقة بين الدافع والحوافز يمكن 

لإدارة، بقبدر مبا توجبد حوافز متعبددة ومختلفبة لمقبابلبة القول ببأنبه بقبدر مبا يوجبد من دوافع وحباجبات عنبد العباملين وا

هذه الدوافع  والحاجات إلا أنه يمكن تقسبببيمها إلى: حوافز مادية وهي كالمكافآت المادية، وزيادة الراتب، حوافز 

معنوية كإشبببراك العاملين في اتخاذ القرارات ، وتكريم العاملين الذين يسبببتحقون تكريماً لأعمالهم. )الشبببمري، 

200٩ ) 

 

 فاعلية الأداء : ٥-٣-2

سبمة من سبمات الشبخصبية الإدارية التي تسباعد في التخل  من الضبغوط المهنية، وتشبتمل على مجال التحدي  

 (201٨والتغيير ومجال الالتزام والمشاركة ومجال السيطرة والتحكم. )الحوتى، 

 

 العلاقة بين متغيرات البحث: ٤-٢

 مطلع الربع الثاني من القرن العشرين ، حظي موضوع الرضا الوظيفي بأهمية بالغة ، وريم تعدد منذ

الدراسبات التي تناولت الرضبا الوظيفي ، إلا أنه ما زال هناك اختلاف حول تحديد مفهوم واحد لهذا المصبطل  ، 

ويعود هبذا الاختلاف في القيم والمعتقبدات ومحباور الاهتمبام بين البباحثين، وكبذا الاختلاف في الظروف والبيئبة 
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المحيطة، كما أن نوع الدراسبببة المجتمع والأهداف المرجوة عوامل يمكنها أن تؤثر أيضببباً على مفهوم الرضبببا  

 (201٤جدي، )الوظيفي. 

ولقد اتضبب  أن كل دراسببة ركزت على جانب من جوانب الرضببا الوظيفي، فمنها ما حاول التعرف على علاقة  

الرضبببببا الوظيفي ببعض المتغيرات مثبل نمط القيبادة لبدى المبديرين ومنهبا مبا ركز على الجبانبب المبادي كبالراتبب 

،والمديرات ومنها ما ركز على   وفر  الترقية، وكذلك منها ما ركز على عامل الخبرة بين الجنسببببين المديرين

تقييم فاعلية الأداء، ولقد أجمعت جميع الدراسببات السببابقة على وجود علاقة قوية بين كل الجوانب سببواءً أكانت 

المادية أو المعنوية على تحسبين الرضبا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية وتحسبين أدائهم. وريم أن هذه 

ر موضببوع الدراسببة الموسببومة: العلاقة بين الرضببا الوظيفي وأداء لعمل لدى  الدراسببات لم تتناول بشببكل مباشبب 

مديري المدارس الحكومية في مدينة بنغازي، فإنها سبوف تسبتفيد منها في جانب من جوانبها المتعددة. )الحوتى، 

201٨) 

ويقود التفكير المنطقي إلى افتراض أنه كلمبا زاد رضبببببا الفرد الوظيفي، زاد الدافع لديه إلى البقباء في هذا العمبل 

وقل احتمبال تركه للعمبل بطريقبة اختيبارية، ولقبد أجريت عدة دراسبببببات تهبدف إلى اختبار صبببببحة هذا الفرض،  

وران العمل بمعنى كلما ارتفعت درجة  فأظهرت بدرجات متفاوتة أن هناك علاقة سببببلبية بين الرضببببا ومعدل د

 (2022)محمد، الرضا الوظيفي يميل معدل دوران العمل إلى الانخفاض. 

وضبببحت دراسبببة طكوبا أن ارتفاع مسبببتوى أداء الموظفين يؤدي إلى زيادة رضببباهم بعد قيام الباحثين برايفيلد 

، حيث توصبلا  1٩٥٥وكروكيت بالدراسبة التجريبية التي أجريت على العلاقة بين الأداء والرضبا الوظيفي سبنة  

ن العلاقة بين الأداء والرضبا الوظيفي إن  إلى اسبتنتاج كان ضبربة قوية الأفكار مدرسبة العلاقات الإنسبانية، وهو أ

وجبدت فهي علاقبة شبببببرطيبة، أي توجبد فقط في العلاقبة التي تربط فيهبا العوائبد الأجر، المكبافبات.... إلا( ببالأداء 

الفعلي للمورد البشبري وفي هذه الحالة الخاصبة لا يكون الرضبا سبببا في الأداء وإنما العكس، أي أن الرضبا هو 

لإشباعات التي يحققها المورد البشبري إثر حصبوله على العوائد المرتبطة بأدائه المرتفع هي التي نتيجة الأداء، فا

تحقق الرضببا الوظيفي، ويعتبر هذا الاتجاه أن أداء الموظفين هو متغير مسببتقل في حين الرضببا على العمل هو 

إذا شعر أن حصوله على عناصر متغير تابع )عكس الاتجاه الأول( وتتض  هذه الفكرة من كون أن الفرد العامل  

الرضبا الوظيفي مرتبطة حتى يحصبل على مكافات عالية والتي بدورها تحقق رضبا الموظف على أدائه، ومن ثم 

إلى زيادة الأداء، إلا أن الدراسبات التي أجريت فيما بعد، سبلطت الضبوء على ضبعف العلاقة المباشبرة بين رضبا 

فروم في التوقع بين كبل من بورتر ولولر نموذجبا لتفسبببببير أداء الأفراد    العبامبل وإنتباجيتبه، واعتمبادا على نظريبة

العباملين حيبث افترض ببأن الأداء أو الإنجباز تنتج عنبه عوائبد ومكبافبآت داخليبة وخبارجيبة، وهبذه العوائبد النباجمبة  

ات عن شببعور الفرد بالفخر عندما يؤدي عمله بكفاءة وعندما يكون هذا العمل بمواصببفات وأهمية ترضببي ريب

 (2022الفرد. )طكوبا، 

ويوجد اتجاه يفترض انه  لا توجد علاقة واضببحة بين الرضببا الوظيفي والأداء الوظيفي، بل هي علاقة تحكمها 

، أنه لا يوجد هناك ما يؤكد على أن التغير في أحد هذين 1٩٨2عوامل وسببيطة، فقد أثبتت دراسببة أجريت عام 

لمتغير الآخر، فلا توجد هناك علاقة  المتغيرين الرضببببا والأداء( يعني بالضببببرورة تغير مماثل أو معاكس في ا

ثابتة تحكم المتغيرين، وهو ما أدى بالباحثين إلى الأخذ بعوامل أخرى وسيطة تربط بين الرضا الوظيفي والأداء، 
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حيث يرى كل من جي روسبتانج و لوك و سبيجفارد و بينت و موبلي  أن هناك عوامل وسبيطة عديدة تحكم هذه 

العلاقة، منها ما هو مرتبط بالخصبببائ  الشبببخصبببية للمورد البشبببري مثل الجنس السبببن درجة التعلم ... إلا.  

 (2022)طكوبا،  

توصبببل بحث طالب إلى وجود ارتباط وتأثير بين الرضبببا الوظيفي وجودة الخدمة المؤدات ولخ  البحث على  

 ( 201٩اعتبار أن الرضببببا الوظيفي من المتغيرات المهمة في زيادة جودة الخدمة المقدمة لدى العينة. )طالب، 

والجدير بالذكر إن لدراسببببة محددات الرضببببا الوظيفي و تأثيرها على أداء العاملين أهمية بالغة فالكشببببف عن  

العلاقبة الموجودة بين كبل من محبددات الرضبببببا الوظيفي و الأداء الوظيفي حيبث تعتبر هبذه المحبددات من أهم 

من العوامل المتنوعة والمختلفة من العناصببر التي تحدد مسببتوى قبول أو رفض العاملين لعملهم فتمثل مجموعة 

مادية واجتماعية إلى نفسبية تشبكل تأثيرا خاصبا على الرضبا و من خلال معرفتها تسبتطيع المؤسبسبة المسباهمة في 

تحقيق أهم عنصببر لدى مواردها البشببرية ألا و هو الرضببا الوظيفي و بالتالي و من خلاله تحقق الأداء الفعال و 

لعباليبة لبدى العباملين ممبا يؤدي إلى تحقيق الأهبداف المسبببببخرة و التي تعود ببالنفع على  تزيبد من الروح التعباونيبة ا

 ( 201٨المؤسسة و على العاملين. )زواوي، 

 

 الخاتمة: ٥-٢

وقد توصببل بحث محمد إلى الي عده نتائج أهمها عدم صببحة فرضببية العدم القائلة دلا يوجد تأثير معنوي لأبعاد  

جودة حياة العمل في الفنادق محل البحث على أداء العاملين داخل المنظمة. كما اتض  أيضاً أن أقوى أبعاد جودة 

 (2022لين.  )محمد، حياه العمل تأثير على مستوى الرضا والأداء الوظيفي للعام

ومن خلال الدراسة النظرية والتطبيقية لخصت دراسة الأمين عدداً من النتائج أهمها أنه هناك شعور واض  لدى  

موظفين الشبببكة بأنهم يقدمون للعمل أفضببل ما عندهم، وكذلك هناك تبادل للمصببال  المشببتركة بين المؤسببسببة 

يمبا يحصبببببلون عليبه مقباببل مبا يقبدمونبه والموظفين بحيبث انبه ظهر ذلبك جليبا في الرضبببببا البذي أببداه الموظفين ف

للمؤسببسببة، كما أن هناك شببعور لدى الموظفين أن المؤسببسببة لا تقوم بتوزيع المهام الوظيفية بشببكل عادل بينهم، 

وهناك سياسة واضحة للمؤسسة تقتضي بتوظيف أصحاب شهادات علمية في المكان المناسب للوظيفة، بالإضافة 

ل موظف لديه طموح و أهداف يسببببعى لتحقيقها على جميع المسببببتويات إلى أن هناك وعي في الشببببركة بان ك

وهنباك إدراك لبدى الموظفين ببان طبيعبة الوظيفبة تحقق لهم صبببببورة اجتمباعيبة جيبدة، كمبا أن لمكبان العمبل أهميبة 

كبيرة بحيث أن له تأثير ايجابي أو سبببلبي على أداء الموظفين، والجدير بالذكر إن لعدم وجود حوار أو أسبببلوب 

اصبل محدد وواضب  بين الإدارة والموظفين يؤثر على الأداء الوظيفي وأن للعامل النفسبي دور كبير ومسباعد تو

في الأداء الوظيفي، حيث أن الباحث قام ببحث مسبببألة الراحة النفسبببية للموظف مع زملائه في العمل، وتبين أن  

 (201٧معظمهم له رأي واحد في ذلك. )آمين، 

ولقد خلصببببت دراسببببة مريخي إلى نتائج مفادها أنه لا توجد علاقة ارتباطية موجبة ذات دلالة إحصببببائية عند 

( بين الرضبببا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى العاملين في المؤسبببسبببة محل الدراسبببة،  0.0٥مسبببتوى الدالة )

ئية هو بدرجة متوسبطة وكذلك بالإضبافة إلى أن مسبتوى الرضبا الوظيفي لدى العاملين في المؤسبسبة الاسبتشبفا
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بالنسببة لمسبتوى الالتزام التنظيمي بدرجة متوسبطة لدى العاملين بالمؤسبسبة من وجهة نظر المسبتجوبين. )مريخي  

 (2022وأخرين، 

و قد أظهرت دراسببببة طكوبا بعد التحليل إلى مجموعة من النتائج أهمها أن درجة رضببببا موظفي المؤسببببسببببة 

الاسبتشبفائية ابن سبينا منخفضبة نوعا ما خاصبة فيما يتعلق بالجوانب المادية للعمل، كالأجور والحوافز والمكافات  

ب النفسببببية للعمل فإننا نجد أن درجة  وظروف العمل والمشبببباركة في إتخاذ القرارات، لكن في ما يتعلق بالجوان

رضا الموظفين عنها جيدة، كما وجدت الدراسة أن رضا الموظفين ليس له تأثير مباشر وصريج علببببببببى أدائهم 

بل توجد عوامل تتداخل بينهما وهو عكس ما توقعناه في الفرضببببيات و وبناءً على النتائج خرجنا بمجموعة من 

 (2022ين الجوانب المادية وإشراك الموظفين في إتخاذ القرارات. )طكوبا، التوصيات تحث على الاهتمام بتحس

توصبلت دراسبة الزييبي أن أفراد الدراسبة موافقون بدرجة موافق على درجة مسبتوى الرضبا الوظيفي في بعد 

(، ومن خلال النتائج اتضببب   أن هناك تجانس في موافقة أفراد الدراسبببة على  ٤.0٨المكانة والتقدير بمتوسبببط )

( وهي ٣.٧٨إلى   ٤.٤2مبا بين ) عببارات بعبد المكبانبة والتقبدير، حيبث تراوحبت متوسبببببطبات موافقتهم على البعبد

موافق  –متوسبطات تقع في الفئة الرابعة والخامسبة من فئات المقياس الخماسبي، والتي تشبير إلى )موافق بشبدة 

على أداة الدراسببة مما يوضبب  التجانس في موافقة أفراد الدراسببة على بعد المكانة والتقدير. كما بينت النتائج أن  

أفراد عينة الدراسبة موافقون بشبدة على مسبتوى الإنتاجية لدى ممرضبي مسبتشبفى الإيمان العام بمدينة الرياض 

إلى    ٤.21لخامسببة من فئات المقياس الخماسببي )من (،  وهو متوسببط يقع في الفئة ا٥،00من   ٤.٤٣بمتوسببط )

( وهي الفئة التي تشببير إلى خيار أوافق بشببدة على أداة الدراسببة، وتوصببلت الدراسببة إلى أنه يوجد علاقة  00.٥

( بين الرضا الوظيفي ومستوى الإنتاجية، وتشير هذه 0.01طردية موجبة ذو دلالة إحصبائية عند مسبتوى دلالة )

لاهتمام بالرضبا الوظيفي يزيد من مسبتوى الإنتاجية لدى ممرضبي مسبتشبفى الإيمان العام بمدينة العلاقة إلى أن ا

الرياض، وفي ضبوء النتائج توصبي الدراسبة ضبرورة الاهتمام بكافة عوامل الرضبا الوظيفي لما له دور فعال في 

تمام بتحسبين رواتب  رفع مسبتوى الإنتاجية لدى الموظفين بشبكل عام، والممرضبين بشبكل خا . وضبرورة الاه

الممرضبين، وضبع نظام وألية محدد لنظام الحوافز المادية والمعنوية لما لها أثر كبير في زيادة مسبتوى الإنتاجية 

 ( 202٣لدى الممرضين. )الزييبي، 

أظهرت نتائج دراسبببة طالب وجود علاقة ارتباط طردي قوي بين اسبببتخدام أبعاد الرضبببا الوظيفي وأبعاد جودة 

الخدمة وهذا الارتباط يدل على الأثر الواضببب  لأبعاد المتغير المسبببتقل للبحث ) الرضبببا الوظيفي ) على أبعاد 

لا بد وانها سبببتنعكس بالإيجاب على تقوية   المتغير التابع ) جودة الخدمة ( حيث أن تقوية أبعاد الرضبببا الوظيفي

وتعزيز جودة الخبدمبة المقبدمبة من قببل عباملي الجبامعبة المبحوثبة، كمبا أظهرت النتبائج وجود علاقبة ارتبباط طردي 

بمسببببتويات قوة مختلفة بين بعد الرضببببا عن الأجر وأبعاد جودة الخدمة وان الارتباط الأقوى مع بعد الموثوقية 

بعد الموثوقية لدى عاملي الجامعة يتطلب تعزيز وتقوية بعد الرضببا عن الأجر للوصببول إلى  وبالتالي فأن تقوية  

افضبل مسبتويات الموثوقية لدى العامل، وأشبارت النتائج وجود علاقة ارتباط طردي بمسبتويات قوة مختلفة بين  

حيبث أن هبذا البعبد   بعبد الرضبببببا عن فر  الترقيبة وأبعباد جودة الخبدمبة وان الارتبباط الأقوى مع بعبد التعباطف

سبيتحسبن لدى العاملين في الجامعة حال تعزيز وتقوية بعد الرضبا عن فر  الترقية، كما أظهرت النتائج وجود 

علاقة ارتباط طردي بمسبتويات قوة مختلفة بين بعد الرضبا عن محتوى العمل وأبعاد جودة الخدمة وان الارتباط 
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الأقوى مع بعد الاسبتجابة أي انه في حالة ريبة الجامعة بتعزيز بعد الاسبتجابة لا بد لها من تحسبين بعد الرضبا  

عن محتوى العمل لدى عامليها، بالإضبببافة إلى أن النتائج  أظهرت وجود علاقة ارتباط طردي بمسبببتويات قوة 

الارتباط الأقوى مع بعد الاسبببتجابة وبالتالي مختلفة بين بعد الرضبببا عن جماعة العمل وأبعاد جودة الخدمة وان 

فان تعزيز بعد الاسببتجابة يتطلب أيضببا تعزيز بعد الرضببا عن جماعة العمل، كما أظهرت النتائج وجود علاقة  

ارتباط طردي بمسبببتويات قوة مختلفة بين بعد الرضبببا عن الأشبببراف وأبعاد جودة الخدمة وان الارتباط الأقوى 

ابة وعليه يجب تقوية بعد الرضبا عن الأشبراف لتقوية بعد الاسبتجابة، وكذلك  أظهرت  كان أيضبا مع بعد الاسبتج

النتائج وجود ارتباط طردي بمسببتويات قوة مختلفة بين بعد الرضببا عن ظروف العمل وأبعاد جودة الخدمة وان 

العمل على تقوية    الارتباط الأقوى مع بعد الاسبببتجابة مما يدل على أن تقوية بعد الاسبببتجابة يتطلب من الجامعة

العديد من أبعاد الرضبا الوظيفي وبضبمنها بعد الرضبا عن ظروف العمل، وأظهرت النتائج أن جميع المتغيرات 

الداخلة لأبعاد الرضببا الوظيفي وجودة الخدمة صببالحة ولا يوجد متغير مسببتبعد مما يدل على وجود ارتباط بين 

 (201٩جميع المتغيرات مدار البحث. )طالب، 

ومن خلال تحليل نتائج الدراسببببة خل  بحث مركتي إلى وجود علاقة طردية بين الرضببببا الوظيفي والإنتاجية 

 (2022قالمة، وأثر إيجابي للرضا الوظيفي على الإنتاجية. )مركتي،  –بمطاحن عمر بن عمر الفجوج 

جر، محتوى العمل الترقية لأ يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة إحصبائية للرضبا الوظيفي  أما دراسبة عياد فأظهرت أنه

 (202٣العمل، ساعات وظروف العمل لدى موظفي مؤسسة موبيليس.)عياد وآخرين،  الاشراف، مشاركة في

فرد الى مجموعة من النتائج كان من اهمها ان درجة الرضبا عند   22٧وقد توصبلت دراسبة معايطة التي شبملت 

العاملين في شببركة مناجم الفوسببفات الاردنية متوسببطة وذلك بدلالة المتوسببط الحسببابي لفقرات الدراسببة وهو  

رضبا العاملين وأدائهم الوظيفي   ( وهو يمثل درجة متوسبطة من الرضبا ، وتبين وجود علاقة إيجابية بين11,٣)

في شبركة مناجم الفوسبفات، وتبين ان مسبتوى الرضبا الوظيفي عن الرواتب والحوافز والمكافآت يؤثر على أداء 

العاملين في شبركة مناجم الفوسبفات الأردنية ، وبناء على النتائج خلصبت الدراسبة الى مجموعة من التوصبيات 

ديبة وربط الراتبب بغلاء الأسبببببعبار الموجود واعطباء الادارة اهتمبام اكثر وهي ضبببببرورة الاهتمبام ببالحوافز المبا

 (201٧بالمقترحات التي يبديها العاملين و اشراك العاملين في الدورات والندوات. )المعايطة، 

اما دراسبة الوهيبي توصبلت الى وجود علاقة طردية بين الرضبا الوظيفي والأداء المؤسبسبي، وأن هنالك علاقة  

ذات دلالة إحصببائية بين التحفيز والاداء، واوصببت الدراسببة وضببع نظام للحوافز يكفل توزيعها بعدالة تامة بين 

العمبل على تطوير مهبارات الأداء ومواكببة العباملين بحيبث يتم مكبافبأة الموظفين أصبببببحباب الأداء الفعبال، وكبذلبك  

التطور وزيادة فعالية الاتصبال بطرق وأسباليب متنوعة تسباهم في مسبتوى أداء العاملين وتحسبين من فعالية إنتاج  

 (2020الوزارة في تقديم خدماتها بالشكل المطلوب للمجتمع. )الوهيبي، 

و   2,٨1يمكن تلخي  نتائج دراسبة تغلابت أن مسبتوى متوسبط لكل من الرضبا الوظيفي )بمتوسبط حسبابي قدره  

قبيبمبتبببه   مبعبيببباري  قبببدره  0,٥6٤انبحبراف  حسببببببباببي  )ببمبتبوسبببببط  الببشبببببري  الأداء  و  انبحبراف.                     ٨0,2(  و 

ختلافات ذات دلالة إحصبائية بين ( في المؤسبسبة الاسبتشبفائية العمومية بأريسم ولا توجد ا0،٥٤2معياري قيمته 

مسبتويات الرضبا الوظيفي للعاملين في المؤسبسبة الإسبتشبفائية العمومية بأريس تعزى لخصبائصبهم الشبخصبية.  

 (201٧)تغلابت وأخرين، 
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من أهم النتائج النظرية التي توصببلت إليها دراسببة صببوشببة أن هناك ارتباط بين الحوافز والرضببا الوظيفي على  

المسبتوى النظري فالحوافز تسباعد على إيجاد الشبعور النفسبي والارتياح والسبعادة لإشبباع الحاجات والريبات 

 (201٥والتوقعات مع محتوى العمل مما يؤدي إلى الرضا الوظيفي. )صوشة، 

  %٤٩ومن هذه النتائج نجد ان أكبر مؤثر في رضببا العاملين هو الدخل حيث ان نسبببة الرضببا عن الدخل كانت  

% وجات نسبببة الرضببا عن    60ونسبببة الرضببا عن التقدم الوظيفي   %٥٧بينما النسبببة التالية عن البيئة الدخالية  

كبر تأثيرا على الرضبببا الوظيفي مما يعنى ان الدخلأ  %66ونسببببة الرضبببا عن الامان الوظيفي %  %6٤النجاح 

 (2016وبالتالي عن الإنتاجية. ) محمد، 

أثبتبت الدراسبببببة أن هنباك علاقة إرتبباط موجببة بين الرضبببببا الوظيفي و الاداء الوظيفي، و هذا ما يؤكده معبامل 

و هذا ما يعني أن الرضبا الوظيفي يؤثر بطريقة مباشبرة   0,01عند مسبتوى المعنوية   0,٩٣1الإرتباط الذي بلع 

 (2016ة الثالثة. )الآمين وآخرين، في تطوير وتفعيل اداء الموارد البشرية وهذا ما يؤكد صحة الفرضي
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 . الفصل الثالث٣

 منهجية الدراسة
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 المقدمة: ٣.١

في الفصل الثالث، سنقدم منهجية شاملة ومفصلة للتحري في مسألة رضا الموظفين وعلاقتها  

بجدة. هذه المنهجية تتضمن تعريفات عملية واضحة  بتحسين الإنتاجية في مكتبة الملك فهد  

للمتغيرات البحثية، وتفاصيل التصميم الدراسي وتحديد مجتمعه، بالإضافة إلى طرق انتقاء  

وتحليلها البيانات  لجمع  متنوعة  وأساليب  المناسبة،  المنهجية  ،  العينات  هذه  ستتضمن  كما 

ً إجراءات دقيقة لتحليل البيانات بهدف استخلا  نتائج وتوصيات ذات قيمة علمي   . اً وعمليا

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث: ٣.٢

تعُد التعاريف الإجرائية للمتغيرات البحثية أداة بالغة الأهمية للباحثين، إذ تمَُكِ نهم من قياس  

المتغيرات بوضوح ودقة محددة. فالتعريف الإجرائي يصف بالتفصيل كيفية قياس المتغير أو  

وموثوقيتها   دراساتهم  اتساق  ضمان  على  الباحثين  يساعد  مما  معه،  التعامل  أو  ملاحظته 

وبالتالي فإن هذه التعاريف الإجرائية تعُد أساسًا رئيسياً من أسس التصميم البحثي    ،حيتهاوصلا

لأي دراسة علمية، إذ تمثِ ل الخطوة الأولى في قياس المتغيرات اللازمة لفجابة على أسئلة  

كما أنها تؤدي دورًا محوريًا في ضمان الاتساق بين نتائج البحوث المتشابهة، مما  ،  البحث 

 سِ ر مقارنة النتائج وتراكم المعرفة العلمية. ييُ

 

 رضا الموظفين ٣.٢.١

هو جانب أساسي يحدد الاتجاه الذي ينجذب اليه الموظفون عند الحديث    التعريف الاجرائي: 

 ( 202٣عن التقدير والأجور والتقدم وتحقيق الأهداف التي ترضي ريباتهم.)يانم واخرون،  

 

 تحسين الإنتاجية ٣.٢.٢

هو تأدية العمل بالطريقة الصحيحة، وبكفاءة أحسن، وليس بجهد مضني    التعريف الاجرائي: 

 ( 2020لتحقيق نتائج افضل.)دييم،  
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 تصميم البحث: 

 

 positivismفلسفة البحث: المنهج الوضعي 

  Deductiveأسلوب التحليل: استنتاجي 

  Case studyاستراتيجية البحث: دراسة حالة 

  Mono methodأداة البحث: كمية 

 cross sectionalالمدة الزمنية: مقطعية 

 تقنيات تجميع البيانات: استبيان 

 

 ٥الشكل 

 ملخ  منهجية البحث 

 المصدر: الطالب 
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 العيناتمجتمع البحث وتقنيات أخذ  ٣.٤

صحة وموضوعية البحث العلمي تعتمد بشكل أساسي على اختيار مجتمع الدراسة والأساليب    أن

فاختيار المجتمع البحثي المناسب والطرق الفعالة في استخراج البيانات التمثيلية له  ،  المستخدمة

بالتفصيل مكونات  أهمية بالغة في الحصول على نتائج بحثية موثوقة وصادقة سيتناول هذا الجزء  

العناصر   المناسبة وهي  البيانات  جمع  وتقنيات  الدراسة،  عينة  اختيار  وآليات  البحثي،  المجتمع 

 الجوهرية في تصميم وتنفيذ الدراسات العلمية الفعالة. 

 

 مجتمع الدراسة  ٣.٤.١

 

 عدد الموظفين  التصنيفات   المؤسسة  

 مكتبة الملك فهد بجدة
 1٥ الإدارة العليا 

 ٣0 موظف قسم 

 

 1جدول رقم 

 المصدر: الطالب  

 عينة البحث  ٣.٤.٢

 

 حجم العينة  عينة البحث 

 نستهدف الموظفين في مكتبة  

 الملك فهد
 موظف  ٣0

 

 2جدول رقم 

 المصدر: الطالب  
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 طريقة وتقنيات أخذ العينة  ٣.٤.٣

 تم أخذ العينات بالطريقة الاحتمالية، وتقنيات أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية.  

 

 طريقة جمع البيانات  ٣.٥

تعتزم الخطة المقترحة إجراء تحليل شامل للبيانات المجمعة من الدراسة، بهدف استخراج النتائج  

والموضوعية وذلك ،  الدقيقة  الأساسية،  للبيانات  معمقة  إحصائية  دراسة  التحليل  هذا  سيتضمن 

بغرض تحويلها إلى معلومات ذات قيمة وأهمية. وسوف يركز التحليل بشكل رئيسي على فهم  

الموظفين  رضا  بين  الرئيسية  مستقل  العلاقات  الإنتاجية ،  كمتغير  تابع  وتحسين  بهذه  ،  كمتغير 

 الطريقة ستتمكن الدراسة من الوصول إلى استنتاجات واقعية وموثوقة. 

 

 الرضا الوظيفي  ٣.٥.١

استبانة   على  الطالب  واخرون،  اعتمد  )الرضا    202٣يانم  المستقل  المتغير  قياس  أجل  من 

عناصر للمتغير، كما أن نوع الأداة المستخدمة هي لكرت الخماسي: )موافق    6الوظيفي(، بإجمالي  

 بشدة، موافق، موافق إلى حد ما، يير موافق، يير موافق بشدة(.  

 

 المتغير المستقل  

 المصدر   عدد العبارات   الابعاد  المتغيرات  

 ٦ رضا الموظفين   رضا الموظفين 
غانم واخرون،  

٢٠٢٣ 
 

 

 ٣جدول رقم 

 المصدر: الطالب 
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 تحسين الإنتاجية   ٣.٥.٢

استبانة   الطالب على  (،    ،2020دييم،  اعتمد  الإنتاجية  )تحسين  التابع  المتغير  قياس  أجل  من 

عنصر للمتغير، كما أن نوع الأداة المستخدمة هي لكرت الثلاثي: )موافق، محايد،    ٣0بإجمالي  

 يير موافق(. 

 

 المتغير التابع 

 المصدر   عدد العبارات   الابعاد  المتغيرات  

 ٢٠٢٠دغيم ،   ٣٠ تحسين الإنتاجية   تحسين الإنتاجية  

 

 ٤جدول رقم 

 المصدر: الطالب  

 

 أنواع البيانات  ٣.٦

والبيانات   الأولية  البيانات  العلمي:  البحث  عليها  يعتمد  التي  للبيانات  رئيسيان  مصدران  هناك 

مختلفة   طرق  خلال  من  بنفسه  بجمعها  الباحث  يقوم  التي  تلك  هي  الأولية  البيانات  الثانوية. 

بينما البيانات الثانوية هي تلك التي تم تجميعها سابقاً من  ،  التجارب كالملاحظة المباشرة أو إجراء  

كلا النوعين من    ، قبل باحثين آخرين، والتي قد تتوفر في منشورات علمية أو تقارير بحثية سابقة

البيانات لهما أهمية متكاملة في إجراء البحث العلمي، حيث تسهم البيانات الأولية في استقصاء  

 الحقائق والظواهر، بينما تساعد البيانات الثانوية في استكمال الصورة وبناء الاستنتاجات. 

 

 البيانات الاولية   ٣.٦.١

 مقابلات شخصية مع الموظفين لفهم تجاربهم وآرائهم بشكل أعمق.  •

 ملاحظة سلوك الموظفين وتصرفاتهم في بيئة العمل.  •
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 البيانات الثانوية  ٣.٦.١

 تقارير وإحصاءات سابقة عن مستويات رضا الموظفين وارتباطها بالأداء.  •

 أبحاث ودراسات سابقة عن العلاقة بين رضا الموظفين وزيادة الإنتاجية.  •

 

 طرق وأساليب تحليل البيانات   ٣.٧

اسبتنتاجات ذات   لاسبتخلا  بعد جمع البيانات، من الضبروري تحليل المعلومات التي تم جمعها  

  2٨  ( وتحديدا الإصبدارSPSSاسبتخدام الحزمة الاحصبائية للعلوم الاجتماعية ) معنى. حيث تم  

 لتحليل البيانات المجمعة.

ولقد تم إجراء اختبار توصبببيف العينة، من خلال التحليل الوصبببفي، للحصبببول على نظرة ثاقبة  

لخصببائ ، مجتمع العينة، حيث يسبباعد ذلك الباحثين على فهم التركيبة السببكانية والتفضببيلات  

 والمعلومات الأخرى ذات الصلة. 

كما   ،والموثوقية حاسببمة في ضببمان دقة البيانات المجمعة واتسبباقها  الصببلاحيةتعتبر اختبارات  و

لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث  الاسببتكشبباف( تسببتخدم  التحليل العاملي  )اختبارات الصببدق أن  

بتقييم ثبات النتائج  (  ألفا  كرو نبا اختبار  )تقيس ما تهدف إلى قياسبه، بينما تقوم اختبارات الثبات  

 بالأفراد المشاركين في الدراسة. مع مرور الوقت 

 

 الخاتمة   ٣.٨

قد تم استعراض الإجراءات المنهجية المعتمدة في إجراء هذه الدراسة. بدءًا من التمهيد والتعريفات  

الإجرائية للمصطلحات المستخدمة، ثم تصميم الدراسة وتحديد مجتمعها وطرق اختيار العينة. كما  

ى جانب  قد اشتمل هذا الجزء على شرح لكيفية جمع البيانات الضرورية وأنواعها المختلفة، إل

بملخ    الجزء  هذا  اختتم  وقد  البيانات،  تلك  تحليل  في  المتبعة  والأساليب  الأساليب  توضي  

 للمواضيع المتناولة. 
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 الفصل الرابع/ التحليل الاحصائي
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 المقدمة

الدراسة   من  جمعها  تم  التي  للبيانات  الإحصائي  التحليل  نتائج  عرض  إلى  الفصل  هذا  يهدف 

في جميع مراحل التحليل، بدءًا من الإحصاء    2٨الإصدار   SPSS تم استخدام برنامج  .الميدانية 

شمل التحليل تقييم أدوات الدراسة من حيث الصدق   .الوصفي للعينة وصولاً إلى التحليلالاستدلالي 

العوامل   البحثية وتحديد  الفرضيات  البسيط لاختبار  الخطي  الانحدار  تحليل  إجراء  ثم  والثبات، 

 ".المؤثرة في المتغير التابع

 خصائ  عينة الدراسة 

للجنس وفقا  الدراسة  عينة  مفردات  توزيع  العمرية-تم  الخبرة - الفئة  سنوات  العمل  - عدد  طبيعة 

في   وتتمثل  الدراسة  عينة  لأفراد  المئوية  والنسب  التكرارت  حساب  ثم  التعليمي  والمستوى 

 المعلومات الديمويرافية التي تشمل: 

 

 البيانات الشخصية: 

 

 ذكر                    الجنس:   

 

 

 فأكثر  ٤٥            ٤٥إلى   ٣1من             ٣0إلى   20الفئة العمرية : من  

 

 

المستوئ التعليمي: دكتوراه           ماجستير        دبلوم عالي       بكالوريوس         دبلوم  

 معهد 

 

 

       مراقب أو مدقق       رئيس قسم          مدير         المستوى الوظيفي: إداري      

 عامل    
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إجمالي   من  النسبة 

 العينة 

 المتغير  فئات المتغير  العدد 

 . ذكر1 1٨ 1.٥٨

 . أنثى 2 1٣ ٤1.٩ الجنس 

 الإجمالي ٣1 100%

6٤.٥ % 20 ٥0  - ٤1 

 الفئة العمرية 

  إلى   ٤0من   5 % 16.1

٣1 

لى  إ  ٣0من   6 % 1٩.٤

20 

 الإجمالي  100%

 دراسات عليا   2 % ٩.٥

 المؤهل الدراسي 

 جامعة   25 % ٨0,6

 ثانوي  3 % ٩.٧

 ابتدائي  1 % 2.٣

 الإجمالي ٣1 100%

 إداري 1٣ % 1٤.٩

 الخبرة

 مدير ٣ ٩.٧
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 استخلاص النتائج التالية: تم   ٥من بيانات جدول رقم 

 

(،   1٨على الاستبيان بلع عددهم ) ذكور الذين جاوبوا  أظهرت نتائج الإحصائية أن عدد الالجنس:  

بينما بلع عدد الإ٥٨.1بنسبة )  بنسبة  ) 1٣)   ناث (  العينة، كما هو  ٤1.٩( مفردة  ( من إجمالي 

 موض  بالشكل التالي: 

 

 تصنيف العينة وفق الجنس  

 رئيس فسم  2 % ٥.6

1٩.٤ % 6 
أو   مراقب 

 مدقق

 عامل  ٧ % 22.6

 الاجمالي ٣1 % 100
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( وهم  ٤1  -   ٥0( مفردة تبلع أعمارهم بين ) 20أظهرت النتائج الإحصائية أن )   الفئة العمرية: 

( مفردة بنسبة  ٥( يساوي ) ٣1  -   ٤0وبلع عدد الافراد الذين تبلع أعمارهم بين )   (، %6٤.٥يمثلون )

(  %1٩.٤بنسبة )( مفردة  6( فهم ) 20  -   -٣( من العينة، أما الذين تتراوح أعمارهم بين ) 16.1%)

 من إجمالي العينة، وفقاً للشكل التالي: 

 

 تصنيف عينة الدراسة وفق العمر

     

(  %6.٥( بنسبة ) 2بلع عدد الأشخا  ذو المؤهل )دراسات عليا( ما يصل إلى )المؤهل العلمي:  

(  ٣)الثانوي( فبلع عددهم ) ( أما  ٨0.6( مفردة بنسبة )2٥أما الذين مؤهلهم )جامعي( فعددهم )

 (. %٣.2( بنسبة )1( وبلع عدد الحاصلين على مؤهل )ابتدائي( ما يصل إلى ) %٩.٧بنسبة )
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 تصنيف عينة الدراسة وفق المؤهل العلمي 

 

( بنسبة  ٣( أما المديرين فعددهم ) %1٤,٩( بنسبة )1٣المستوى الوظيفي: بلع عدد الإداريين ) 

( بنسبة  6( أما المدققين والمراقبين فعددهم )6.٥( بنسبة ) 2الأقسام ) ( وبلع عدد رؤساء %٩.٧)

 ( وفق الشكل التالي: 22.6( بنسبة ) ٧( وبلع عدد العاملين )1٩.٤)

 

 تصنيف عينة الدراسة وفق المستوى الوظيفي 
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 قياس صدق وثبات الدراسة  

دقتها   من  التأكد  بهدف  الدراسة  في  المستخدمة  للمقاييس  والثبات  للصدق  تحليل  إجراء  تم 

البيانات وتحقيق   لتحليل  البنائية،  المعادلات  تم استخدام نموذج  إلى ذلك،  وموثوقيتها، بالإضافة 

تخدام  الثبات الداخلي باستخدام معامل ألفا كرونبا ، ولقد تم تنفيذ جميع التحليلات الإحصائية باس 

 ، والفقرات والجداول التالية توض  ذلك. 2٨الإصدار   SPSSبرنامج  

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة   

ألفا   معامل  باستخدام  قياسه  وتم  الصدق،  معايير  كأحد  الداخلي  الاتساق  صدق  اختيار  تم  لقد 

( لتقييم الصدق التقاربي بين البنود  AVEكرونبا .، كما تم حساب متوسط التباين المستخرج ) 

 (Average Variance Extractedعن طريق قياس متوسط التباين المستخرج. )

صدق الاتساق الداخلي: يقصد به مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي ينتمي  

إليه، لذا قام الباحث بقياس الاتساق الداخلي للاستبانة من خلال حساب معاملات الارتباط بين  

معامل   kaiser(  1٩٧٤درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير التي تنتمي إليه، وفقاً لدراسة ) 

 يتم حذفه من الاستبانة.   0.٥الارتباط أقل من 
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Average 

variance 

extracted 

التباين   متوسط 

 المستخرج 

P 

Values 

Standard 

deviation 

الانحراف  

 المعياري

Factor 

loadings 

معامل  

 الارتباط 

KMO 
Statements 

 العبارات

Variable 

 المتغير 

.9557 .9557 

0.00 ٩٩٧٨٥.  ٩01.  

0.6٥0 

A1 

رضا  

 الموظفين 

رضا  

 الموظفين 

0.00 61٥22.  ٨٣٨.  A2 

0.00 ٧0٩٣٨.  ٨٣٨.  A3 

0.00 ٩٣٧٨٥.  ٧٥٤.  A4 

0.00 ٩٣٧٨٥.  ٧٤0.  A5 

0.00 ٨2٤٣6.  ٧٤0.  A6 

0.00 ٩0161.  6٨0.  A7 

0.00 6٧6٨0.  62٣.  A8 

0.00 ٧٨2٨٨.  ٩01.  A9 

0.00 ٩20٥0.  ٨٣٨.  A10 

0.00 ٩20٥0.  ٨٣٨.  A11 

0.00 1٨1٤0.1  ٧٥٤.  A12 

.9008 
.,689 

0.00 ٧٧٨٧٥.  ٨٥٩.  

 

A1 

تحسين   

 الانتاجية 

0.00 ٥6٩٨٥.  ٧٩٩.  A2 

0.00 ٩20٥0.  ٧٩٧.  A3 

0.00 ٨٩٣22.  ٧٨2.  A4 

 0.00 ٧6٤٨2.  ٧6٥.  B1  
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 يتضح من الجدول بالأعلى: 

مقياس تطبيق المتغير الأول: جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير  

بالإضافة إلى أن قيم كل معاملات الارتباط    ٧/0( عند قيم أكبر من  رضا الموظفين التابعة لها )

، وفقاً لذلك فقد تحقق صدق الاتساق  0/ 001للعبارات دالة إحصائية عند مستوى معنوية أقل من 

   AVEالداخلي للمقياس، كذلك بالنسبة للنتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرجة  

ووفقاً لذلك فقد تحقق الصدق    0.٥   >(  6.1٣٥( هو )رضا الموظفينيتض  أن قيمته للمتغير )

 التقاربي للاستبانة. 

مقياس تطبيق المتغير الثاني: مقياس تطبيق المتغير الثاني جميع معاملات الارتباط للعبارات التي  

بالإضافة إلى أن قيم كل معاملات الارتباط للعبارات    ٧/ 0( قيمتها أكبر من  تحسين الانتاجيةتقيس ) 

وفقا لذلك فقد تحقق صدق الاتساق الداخلي    0.0001دالة احصائيا عند مستوى معنوية أقل من  

تحسين  لمتغير )  AVE للمقياس، كذلك من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرج

 .( وفقا لذلك، فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة 100.٩٩( ككل الذي يساوي )الانتاجية

 

 

 

0.00 ٧٧٣21.  ٧6٣.  B2 

0.00 1 0٥6٤٧.  ٧٥٥.  B3 

0.00 ٩0161.  ٧٤1.  B4 

 0،٧٥٣6 

0.00 6٧202.  ٧٣٨.  

 

C1 

 
0.00 6٧6٨0.  ٧1٨.  C2 

0.00 ٧1٩٩2.  ٧1٤.  C3 

0.00 ٩٤٥٨٥.  ٧0٥.  C4 



 51 

 ثبات إدارة الدراسة 

ثبات الاستبيان  أوقات    يشير  العينة في  نفس  توزيعه على  تكرار  نتائجه عند  استقرار  إلى مدى 

برنامج باستخدام  كرونبا   ألفا  معامل  حساب  تم  الاستبيان  ثبات  ولضمان   SPSS مختلفة، 

لمعايير )2٨الإصدار   أكبر من  Hair et al, 2010، ووفقًا  ألفا كرونبا   قيمة  تعتبر   )0,٧  

 مؤشرًا جيدًا على ثبات المقياس. 

 

( ، مما يدل على  6.1٣٥(: أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونبا  هي ) رضا الموظفين)

 ( فقد تحقق ثبات المقياس. 2010ووفقا لب )هير وآخرون،  0,٧أن جميع القيم أكبر من 

( ، مما يدل على  ٠.٨٧٤(: أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونبا  هي )تحسين الانتاجية)

 ( فقد تحقق ثبات المقياس. 2010ووفقا لب )هير وآخرون،  0,٧أن جميع القيم أكبر من 

 

 

 

 

Cronbach's alpha 

Number of 

Statements 

 عدد العبارات

Variable 

 المتغير 

 إدارة التغيير  رضا الموظفين  17 677. 858.

,678 
.665 4 

 تحسين الانتاجية 
 تحسين الانتاجية 

.556 4 

 .566 4  
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 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة: 

 يير موافق بشدة  يير موافق  محايد  موافق موافق بشدة  

 

 

 مستوى الأهمية وفقاً للمعادلة التالية: وقد تم حساب 

  ٥÷    100تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في ] 

 [ % 20)المقياس الخماسي( =  

 

 يوض  الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية، كما يلي: 

 

التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة ممثلة بالمتوسطات الحسابية بناء على    في الاعلى يبين الجدول  

مقياس ليكرت الخماسي والانحرافات المعيارية للمتغيرات وفقا للجدول المتعلق بأهمية المتوسط  

 الحسابي. 

 الوزن النسبي %   النتيجة )الاتجاه العام(   قيمة المتوسط الحسابي  
 مستوى )درجة( 

 الممارسة / الأهمية  

1.80 

 1.٨0إلى أقل من   1من  
 يير موافق بشدة 

36% 

   % ٣6إلى أقل من   20من  
 منخفض جدا

من    1.٨0من   أقل  إلى 

2.60   
 منخفض     % ٥2إلى أقل من   ٣6من   يير موافق 

من    2.60من   أقل  إلى 

٣.٤0   
 متوسط    % 6٨إلى أقل من   ٥2من   محايد 

من    ٣.٤0من   أقل  إلى 

٤.20   
 مرتفع    % ٨٤إلى أقل من   6٨من   موافق

 مرتفع جدا    % 100إلى أقل من    ٨٤من   موافق بشدة   ٥إلى أقل من  ٤.20من  
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 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة: 

تم   والتي  الدراسة،  متغيرات  بين  )بيرسون(  الخطي  الارتباط  معاملات  التالي  الجدول  يعرض 

 وذلك على النحو التالي:    SPSS-V.28قياسها باستخدام 

 

 مستوى الأهمية 

 

 الاتجاه العام 

 

 الانحراف المعياري 

 

 الحسابي المتوسط 

 

 المتغير 

 موافق   موافق   مرتفع   مرتفع  
 

0.٩٨0 0.٨٨٩ 0.6٧٧ 6.1٣٥ 

 
رضا  

 الموظفين 

 

 مرتفع 

 مرتفع 

 موافق

      موافق

تحسين  

 الانتاجية 
    موافق مرتفع 

    موافق مرتفع 

رضا   المتغير 

 الموظفين 

تحسين  

 الانتاجية 

 التطوير  التدريب 

رضا  

 الموظفين 

Pearson 

correlation 

.٨٩٨ 1 ٧ . ٧٧٩6٤ . 
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 نتائج اختبار صدق فرضيات الدراسة: 

 

Sig. (2-

tailed) 

<0.01 <0.01 <0.01 <0.01 

N ٣1 ٣1 ٣1 ٣1 

 

تحسين  

 الانتاجية 

 

Pearson 

correlation 

٧6٨. ٧٧٩ . ٤1٤ 1 

Sig. (2-

tailed) 

<0.01 <0.01 <0.01 <0.01 

N ٣1 ٣1 ٣1 ٣1 

 Pearson التدريب 

correlation 

1 ٧6٧ ٨٩٨ ٤0٩ . 

Sig. (2-

tailed) 

<0.01 <0.01 <0.01 <0.01 

N ٣1 ٣1 ٣1 ٣1 

 Pearson التطوير 

correlation 

٧ . ٧٧٩0٨. . ٩1٨٩٨ ٤ 

Sig. (2-

tailed) 

<0.01 <0.01 <0.01 <0.01 

N ٣1 ٣1 ٣1 ٣1 



 55 

 

 

 

 

 

 

 

 الخاتمة

 الموظفين وتحسين الإنتاجيةتوجد علاقة معنوية ذو دلالة إحصائية بين رضا 

 

 

 

 

 

 

 تحسين الانتاجية رضا الموظفين 
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 الفصل الخامس: التوصيات والخاتمة
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 المقدمة

هذا الفصل يعرض خالصة النتائج والتوصيات المستخلصة من الدراسة. بدأ البحث بتحديد  

مشكلته وأهدافه وأسئلته البحثية، ثم تم استعراض الإطار النظري المتعلق بمتغيرات الدراسة 

)رضا الموظفين وتحسين الإنتاجية( والعلاقة بينهما. وقد تم جمع البيانات الميدانية من خلال  

البيانات  استبيا هذه  وتحليل  بجدة،  فهد  الملك  مكتبة  في  الموظفين  من  عينة  على  موزع  ن 

 إحصائياً للتحقق من فرضيات الدراسة

 

 محددات الدراسة

على الريم من الجهود المبذولة للحصول على أفضل النتائج، إلا أن هناك بعض المحددات 

 :والقيود التي واجهت الدراسة

اقتصرت الدراسة على مكتبة الملك فهد في جدة، ولم تتناول مكتبات أخرى مما قد يؤثر   •

 على إمكانية تعميم النتائج 

 

اعتماد الدراسة على جمع البيانات من خلال الاستبيان كأداة رئيسية، مما قد يؤثر على   •

 موضوعية الإجابات بسبب تحيز المستجيبين. 

 

لم تتناول الدراسة بعض العوامل الأخرى التي قد تؤثر على إنتاجية الموظفين مثل البيئة   •

 المادية والتكنولوجيا المستخدمة.

 

 محدودية الوقت والجهد المتاح للباحثة لإنجاز هذه الدراسة ضمن إطار تخرج مشروع.  •

 

 التوصيات والتطبيقات العلمية

في ضبببوء نتائج الدراسبببة النظرية والميدانية، يمكن تقديم التوصبببيات التالية لتعزيز رضبببا 

 الموظفين وتحسين الإنتاجية في مكتبة الملك فهد بجدة:

 :ضرورة تبني إدارة المكتبة لبرامج تطوير وتحفيز الموظفين من خلال •

 .تحسين أنظمة التعويضات والمكافآت بما يتناسب مع مؤهلات وجهود الموظفين     -   
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 .تطوير برامج التدريب والتطوير المهني المستمر للموظفين   -   

 .تبني سياسات وممارسات موضوعية في الترقيات والتقييم الوظيفي    -   

 .إشراك الموظفين في عملية صنع القرار والتخطيط الاستراتيجي للمكتبة   -   

 

 :تعزيز بيئة العمل المحفزة من خلال  •

 .تحسين ظروف العمل المادية والمعنوية   -   

 .توفير البيئة التقنية المناسبة لأداء الأعمال   -   

 .تعزيز العلاقات الإيجابية بين الموظفين وتشجيع روح الفريق    -   

 .الاهتمام بالجوانب الاجتماعية والترفيهية للموظفين   -   

 

 :العمل على تعزيز العلاقة بين رضا الموظفين وتحسين الإنتاجية من خلال •

 .ربط نظم التحفيز والمكافآت بمستويات الأداء والإنتاجية        -

 .تطوير برامج التدريب والتطوير المهني بما يسهم في رفع الرضا الوظيفي والإنتاجية      - 

 تطبيق أساليب إدارة الأداء المتوازن لربط أهداف الموظفين بأهداف المؤسسة.   -   

 

تطوير أنظمة المعلومات وتكنولوجيا الحديثة في المكتبة بما يسهم في تحسين الإنتاجية   •

 .والأداء

 

 .تبني نظام فعال لقياس وتقييم الإنتاجية على مستوى الأفراد والأقسام والمكتبة ككل  •

 

احتياجاتهم   • لتحديد  والموظفين  الإدارة  بين  الفعال  والتواصل  الاتصال  تعزيز 

 ومتطلباتهم. 
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 الدراسات المستقبيلة

بناءً على نتائج هذه الدراسبة، يمكن اقتراح بعض الدراسبات المسبتقبلية ذات الصبلة بموضبوع  

 البحث، ومنها:

 .إجراء دراسة مماثلة على عينة أوسع من المكتبات العامة في المملكة •

 

 .المقارنة بين رضا الموظفين وإنتاجيتهم في المكتبات العامة والخاصة  •

 

دراسة تأثير عوامل أخرى كالثقافة التنظيمية والقيادة على رضا الموظفين   •

 .وإنتاجيتهم 

 

 .بحث دور التكنولوجيا الحديثة في تحسين رضا الموظفين وزيادة إنتاجيتهم •

 

إجراء دراسة نوعية لاستكشاف العوامل المؤثرة على رضا الموظفين من وجهة   •

 نظرهم. 

 

إجراء دراسات طولية لمتابعة تأثير تحسين رضا الموظفين على إنتاجيتهم على   •

 المدى البعيد. 

 

 دراسة تأثير القيادة الإدارية وأساليب الإشراف على رضا الموظفين وإنتاجيتهم.  •
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 الخاتمة

في ختام هذه الدراسة، يمكن القول إن رضا الموظفين يعد عاملاً محورياً في تحسين الإنتاجية  

والأداء المؤسسي في المكتبات العامة. فالاهتمام بتلبية احتياجات الموظفين وتوفير بيئة عمل  

إيجابًا على   العمل، مما ينعكس  محفزة يسهم بشكل كبير في تعزيز ولائهم وانخراطهم في 

 .جيتهم وأداء المكتبة ككل إنتا

 

وقد أظهرت نتائج هذه الدراسة أن هناك علاقة ارتباطية قوية بين رضا الموظفين وتحسين  

الإنتاجية في مكتبة الملك فهد بجدة. كما قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات العملية التي  

 .يمكن لإدارة المكتبة الاستفادة منها في تعزيز رضا موظفيها وتحسين إنتاجيتهم

 

العلمية في   إثراء الأدبيات  الدراسة قد أسهمت في  الباحثة أن تكون هذه  تأمل  النهاية،  وفي 

مجال إدارة الموارد البشرية في المكتبات، وأن تكون نتائجها ذات فائدة عملية لإدارة مكتبة  

المستقبلية   الدراسات  تكون  أن  تأمل  كما  المماثلة.  المكتبات  من  وييرها  بجدة  فهد  الملك 

 رحة موضع اهتمام للباحثين في هذا المجال. المقت
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الموظفين و وتحسععين الانتاجية في مكتبة الملف فهد ، الرجاء منكم ومن هنا نضععع لكم اسععتبيان يقيس رضععا 

الاجابة على الأسعععئلة بوضعععع علامة ا على الخيار المناسعععب، مع العلم أنه لا توجد إجابة صعععحيحة أو إجابة 

 خاطئة

 

 النوع :

 ذكر.     )     (         انثى       )       (

 : السن

 سنة فاكثر      )   ( ٣1)        (          من      ٣0الى  26من )        (       2٥الى  1٨من 

 :   الخبرة

 سنة فأكثر )    ( 11)     (      من  10الى  ٤سنوات   )     (       من  ٣من  سنة الى 

 

 :  التعليم

 مؤهل عالي   )     (      دبلوم    )       (            ماجستير  )    (     دكتوراه    )      (

  

 

 الرضا الوظيفي 

غير  

موافق 

 بشدة 

غير  

 موافق
 اوافق محايد 

اوفق  

 بشدة 
 البيان 

 

راضي عن المزايا التي أحصل عليها في مكتبة       

 الملك فهد

١ 

 ٢ راضي عن إتقاني المهارات اللازمة لعملي     

 ٣ عندما أقوم بعملي، أتلقى التقدير     

الشخصية في عملييوجد فرصة للتنمية        ٤ 

راضي عن مقدار الاحترام والمعاملة العادلة التي       

 أتلقاها من مشرفي

٥ 

ارتباطي بمشرفي يعتمد على التشابه بين قيمي       

 وتلك التي يمثلها مشرفي

٦ 
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 تحسين الإنتاجية 

 

غير  

موافق 

 بشدة  

غير  

 موافق 
 أوافق  محايد  

اوافق 

 بشدة 
 البيان  

 

تهتم الإدارة بمقترحات العاملين وتشجيع الأفكار       

 الجديدة.

١ 

تقوم المنظمة بالمكافأة الفورية للعمل الإبداعي الذي       

 يتقرر الأخذ به 

٢ 

تخص المنظمة الأشخاص المبتكرين فيها بنوع       

 خاص من الرعاية. 

٣ 

أشعر بوجود العديد من القيود التي تحد من قدراتي       

الابتكارعلى   

٤ 

 ٥ لا تهتم إدارة المنظمة بتفويض السلطة      

تعرض قضايا العمل بالأسلوب الذي يحقق الإجابات       

 التي ترغبها الإدارة

٦ 

تهتم الإدارة بحماية نفسها أكثر من الاهتمام بحل      

 مشاكل العمل.

٧ 

لدي فرصة محدودة للمشاركة في إتخاذ القرارات       

 المتعلقة بعملي. 

٨ 

 أتجنب اتخاذ قرارات بها مخاطرة خوفاً من     

 الأخطاء .

٩ 

أفضل أحياناً التفكير بنفس أسلوب جماعة العمل       

 لضمان الاستمرار في مجال العمل.

١٠ 

أرفض أن أكون أسير النظام وأحرص على إبداء      

 ملاحظاتي حول مشاكل العمل

١١ 

أفكاري لرؤسائي حتى لو لم يطلبوا مني  أبادر بطرح      

 ذلك.

١٢ 

يتحقق التحسين في جميع جوانب العمل من خلال      

 تطبيق الجودة الشاملة في بيئة العمل.

 

١٣ 

 ١٤ أحياناً تلتزم الإدارة بتطبيق القواعد بدرجة صارمة      
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يرتفع مستوى الرسمية في بعض نواحي العمل      

والإجراءات.وتسيطر القواعد   

١٥ 

 ١٦ تحدد الإدارة بوضوح مسئوليات وظيفتي      

تحرص المنظمة على تطبيق التقنيات التكنولوجيا       

الحديثة وتدرب العاملين عليها للإسهام في تحسين 

 الجودة بها.

١٧ 

 ١٨ تهتم الإدارة بالتغيير      

الابتكار لتواكب  تعطي الإدارة اهتماماً كبيراً بعنصر      

 البيئة المتغيرة 

١٩ 

تحرص المنظمة على تنظيم وتنفيذ برامج تدريبية       

 غير روتينية.

٢٠ 

 ٢١ الضوضاء في مكتبي غير مناسبة لطبيعة عملي.     

 ٢٢ طبيعة التشطيبات داخل المكتب غير مناسبة      

مناسبة الأدوات والأجهزة المستخدمة في العمل غير        ٢٣ 

تساهم الأفكار الإبتكارية في تحسين الإنتاجية على      

 مستوى المكتبة. 

٢٤ 

الاستخدام الكفء للموارد البشرية يساهم في تحسين      

 إنتاجية بالمكتبة. 

٢٥ 

الإضافات المستمرة للمعارف العلمية الجديدة من      

الموارد البشرية يؤدي الى ارتفاع مستمر في  

 الإنتاجية 

٢٦ 

تساعد المكتبة التدريب والحصول على التقنيات       

 الحديثة  

٢٧ 

 ٢٨ القدرة على الاستجابة السريعة للتغيرات المطلوبة.      

 ٢٩ للمكتبة القدرة على تسليم طلبيات الزبائن     

بشكل  ةتعمل المكتبة على تصميم عملياتها الإنتاجي     

 سليم لتحقيق أفضل مستوى ممكن للوحدات المنتجة

٣٠ 

 

 

 

 

 


