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 المقدمة  

أصبب  اههتما  بالرضبا الوظيفي للعاملين من اهتجاهاا الحدي ة لاياس تصبوراته  وردود أفعاله  اتجاع أعماله    

مختلف احتياجاته  وكسبب رضباه  بشبكل خا    وكذا اهتما  المدراء بالجوانب النفسبية للعاملين سبعا ىلى تلبية 

باعتبارع عنصببر أسبباسببي من عناصببر التحفيم في العمل  لما في ذلك علاقة ىيجابية في تحفيم العاملين ودفعه   

 (٢٠١٩لمميد من الأداء.)يوب وأخرين   

فبالعبامبل هو الفباعبل في عمليباا الإنتباو  فمجهودع وطريابة أدائبه ومبا يمتبد ىلى ذلبك من ىرادة وىقببال ورضبببببا ومبا 

خلال اههتما  بهذا    ينعكس على مردودع المسبببمى بالإنتاجية في المةسبببسبببة  التي ه تتحسبببن ىنتاجيتها ىه من

 (٢٠١٦العامل.)عميور 

نظرا للأهمية البارمة للمورد البشببببري في بناء المنظمة ونجاحها فضن رضبببباع يعتبر محرك لجعل هذا المورد  و

تشبمل هذع الأهمية كل من الفرد  وأك ر فاعلية وعليه فالرضبا الوظيفي يكتسبب أهميته من أهمية المورد البشبري   

 (٢٠٢١العامل  والمةسسة والمجتمع. )طكوبا وأخرين   

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

مدى قبوله العا  لمجموعة العوامل الوظيفية لمحيط بيئة العمل م ل: )الرضببا عن العمل نفسببه  سبباعاا العمل   

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

على تحايق الأهداف  باعتبار العامل أحد أه  الركائم في نجاح المةسبببسبببة لذا نحاول دائما السبببعي ىلى كسبببب  

رضاع وتوفير المستلمماا الكفيلة بضعدادع بشكل يعمم ىسهاماته والفعالية تادي  الإنجاماا  من خلال تعميم حالة  

 (٢٠١٩مستوى دافعيته.)يوب وأخرين     الرضا للرفع من

وجاءا كلمة رضبا من الفعل رضبي عن الشبيء أي اختارع وقنع به  كما أن الرضبا يدل أيضبا على السبرور بما 

 (٢٠٢١ت  الحصول عليه.)طكوبا وأخرين   

لاد اختلف الباح ين في تعريف الرضببا الوظيفي  حيع عرف كل باحع الرضببا الوظيفي وفق المجال أو الحال  و

البذي ينتمي ىليبه  ولابد عرفبه محمبد أحمبد بيومي ببلنبه:  التعبير البذي يطلق على مشببببباعر العباملين اتجباع العلمي  

أعماله  وتعتمد هذع المشبباعر على الرضببا من خلال الماارنة بين ما يتطلع ىليه الإنسببان وما تحااه له وظيفته  

 (٢٠١٦تطابق بين ما هو كائن وما ينبغي أن يكون«. )عميور 

ومن هذا التعريف  يمكن الاول أن الرضببا الوظيفي هو حالة شببعورية ىيجابية للفرد تجاع جميع جوانب وظيفته  

هذع الحالة الشببعورية تكون ناتجة عن تلبية الوظيفة لحاجاا الموظف وريباته الوظيفية  وى باا شببخصببيته مع 

 (٢٠٢١مملائه. . )طكوبا وأخرين   

فيه أن الرضبا الوظيفي من أه  وأحد الوسبائل التي تجعل العاملين يادمون أفضبل ما عنده  للارتااء   ه شبكومما 

بمسبببتوى الأداء العا  للمنظمة فجودة أداء المةسبببسبببة يتوقف بشبببكل كبير على جودة أداء مواردها البشبببرية   

 (٢٠١٩ن   والوصول برضا مبائنها محكو  بالوصول ىلى رضا هذا المورد البشري.)يوب وأخري
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وهذا ما اسبتطاعا المةسبسباا اهقتصبادية في البلدان المتادمة أن تصبل ىليه من خلال اههتما  بالعنصبر البشبري  

وتحايق نوع من الرضبببا الوظيفي للعمال  ما سبببم  لهذع المةسبببسببباا من الوصبببول ىلى مسبببتوياا عالية من  

 (٢٠١٦الإنتاجية.)عميور 

يرتبط بعوامل وأبعاد متعددة ومتداخلة م ل طبيعة العمل  ظروف العمل  جماعة العمل  البيئة   فالرضبببا الوظيفي

 (٢٠٢١الداخلية والخارجية للعمل  الأجر  الحوافم  الترقية  نمط الإشراف. . )طكوبا وأخرين   

عتبر مفهو  الأداء من المفاهي  التي نالا نصببيبا وافرا من اههتما  والبحع في الدراسبباا الإدارية بشببكل  كما ي

عا  وبدراسبباا الموارد البشببرية بشببكل خا   وذلك لأهمية المفهو  على مسببتوى الفرد والمنظمة  فالعنصببر  

 (٢٠١٩البشري أه  مورد من بين موارد المنظمة.)يوب وأخرين   

تشبمل الك ير من المسبةولياا وياابلها حرية كبيرة في تنفيذها سبم  ذلك للعامل بضبرام  وظيفة العامل فكلما كانا 

وتطلعاا العمال  فالمشرف   قدراته وكفاءته في العمل  وأيضاً وجود نمط ىشرافي في المةسسة يراعي اهتماماا

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

يسببم  وبادر كبير في تفادي الوقوع في الأخطاء المهنية وهو ما يةدي ىلى كسببب  اته  ووهئه  ومنه رضبباه   

 (٢٠١٦عن العمل في المةسسة.)عميور 

فبالأداء هو درجبة تحايق الفرد العبامبل للمهبا  الموكلبة ىليبه من حيبع الجهبد والجودة والنوعيبة المحاابة مع العمبل 

 (٢٠١٩على تخفيض تكاليف المواد المستخدمة.)يوب وأخرين   

والجدير الذكر أنه كلما كان الشعور باهستياء والملل من العمل قوي لجل العامل للتغيب وك رة الشكاوى والتذمر   

أما ىذا شبببعر بالعدالة في توميع الحوافم ووجد اههتما  من مسبببةوليه في المةسبببسبببة دفعه ذلك ىلى أداء المها   

وحبب  وميوها  اهتمببامبباا  فللعببامببل  ونشبببببباط   حيويببة  بكببل  في  المهنيببة  يريببب  ومعنويببة  مبباديببة  اجبباا 

 (٢٠١٦تحاياها.)عميور 

  وجود تتطلبب  التي  العلميبة  الفجواا بعض  ببه  توجبد  أنبه  ىه  واسبببببع  المجبال  هبذا موضبببببوع  أن  من  الري   وعلى

م ل قصببببور المعلوماا حول كيفية ىدارة الجودة داخل المكتباا  وندرة البحوع التي    لسببببدها  حدي ة  دراسبببباا

 تتناول موضوع رضا العملاء عن المكتباا العامة.

معرفة أ ر رضبا الموظفين على تحسبين الإنتاجية بمكتبة الملك فهد العامة   قياس  الدراسبة هذع وراء الدافع  كان لذا

 بمدينة جدة.

اسبتراتيجياا جديدة تمكن مكتبة الملك فهد من المحافظة على العملاء الحاليين واسبتاطاب   اسبتكشباف بهدف وذلك

 عملاء جدد.  

  ىلى  بالإضبافة  البحع  وفرضبياا  وأهداف  أسبئلة وكذلك  والأهمية  والمشبكلة   المادمة  من  الدراسبة  أقسبا   وتتكون

 .  والمراجع الساباة   والدراساا  المستخل    واخيراً   للمشروع  الماترح والمخطط  البحع  منهجية نموذو

 



 7 

 البحث مشكلة

ىن الوصببببول ىلى العملاء والمحافظة عليه  يعد من التحدياا التي تواجه المكتباا بشببببكل عا   لذلك تسببببعى  

المكتباا ىلى لفا انتباع العملاء عن طريق الورش والفعالياا التي تايمها بشببكل مسببتمر  وتناسبب  مشببكلة البحع  

 نظرية وعملية:ىلى مشكلة  

 

 :النظرية  المشكلة

  في  الجودة  مسبببببتوى  رفع  خلال  من  الإنتباجيبة  تعمم   التي  الطرق  أه   عن  حبدي بة  معلومباا  توفر عبد    •

 . المكتباا العامة

 

 :العملية  المشكلة

  المكتباا العامة. في الإنتاجية  تعميم  على  الجودة  تحسين دور  تايس التي العلمية  الأبحاع درةن •

ما أ ر رضبببا الموظفين بمكتبة الملك فهد على تحسبببين  : التالي السبببةال  على  الإجابة ىلى  الدراسبببة هذع وتسبببعى

  ؟نتاجيةالإ

 

 البحث  أهمية

تكمن أهمية هذع الدراسبببة في أنها تعمم الحصبببيلة المعرفية فيما يتعلق بموضبببوع الرضبببا الوظيفي وأ رع على  

 :ىلى الدراسة هذعالإنتاجية في المكتباا العامة  وتهدف 

 

 :النظرية الأهمية

 حدي ة حول أهمية رضا الموظفين العاملين في المكتباا العامة. معلوماا وفير ت •

 الطرق التي تساعد على رضا العاملين في المكتباا العامة.استكشاف أه   •

 

 :العملية الأهمية

 رضا الموظفين في المكتباا العامة.  مجال في البح ية الحصيلة  ميم تع •

 ىفادة مكتبة الملك فهد بنتائج هذع الدراسة. •
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 الأسئلة الفرعية:

 ما تل ير رضا الموظفين عن بيئة العمل على تحسين الإنتاجية؟ •

 ما مدى فعالية المكافآا على رضا الموظفين وبالتالي تحسين اهنتاجية؟ •

 ما أ ر رضا الموظفين عن الإدارة على تحسين الإنتاجية؟ •

 ما أ ر رضا الموظفين عن الراتب الماد  له  على تحسين اهنتاجية؟ •

 

 أهداف البحث:

 الكشف عن تل ير رضا الموظفين على تحسين الإنتاجية. الهدف العام:  

 الأهداف الفرعية:

 تاي  مدى تل ير رضا الموظفين عن بيئة العمل على تحسين الإنتاجية بمكتبة الملك فهد بجدة. •

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

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

 تحديد أ ر رضا الموظفين عن الراتب الماد  له  على تحسين الإنتاجية بمكتبة الملك فهد بجدة. •

 

 فرضيات البحث:

H1 رضا الموظفين وتحسين الإنتاجية. : توجد علاقة معنوية ذاا دهلة ىحصائية بين 

Ha رضا الموظفين عن بيئة العمل وتحسين الإنتاجية. :  توجد علاقة معنوية ذاا دهلة ىحصائية بين 

 Hb بين رضا الموظفين عن المكافآا وتحسين الإنتاجية. : توجد علاقة معنوية ذاا دهلة ىحصائية 

 Hc رضا الموظفين عن الإدارة وتحسين الإنتاجية. : توجد علاقة معنوية ذاا دهلة ىحصائية بين 

Hd رضا الموظفين عن الراتب وتحسين الإنتاجية. : توجد علاقة معنوية ذاا دهلة ىحصائية بين 

 

 نموذج البحث:

 :وفرضياا الدراسة كما يلييوض  الشكل التالي العلاقة بين متغيراا الدراسة  
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 المتغير التابع                                                                                   المتغير المستقل   

 

 

 

 

 

 ١الشكل 

 النموذج المقترح من المشروع 

 المصدر: الطالب 

 الدراسة الميدانية:

ىن رضببا الموظفين يعد أولوية قصببوى لدى الشببركاا المتادمة لأن رضبباه  ية ر على انتاجيته  وبالتالي 

تتل ر مدخوها الشبببركة  ويسبببعى الطالب من خلال هذا البحع ىلى عمل دراسبببة ميدانية لمكتبة الملك فهد  

 بجدة للكشف عن مدى رضا الموظفين وعلاقته بتحسين انتاجيته .

 

 منهجية البحث:

 positivismفلسفة البحع: المنهج الوضعي 

  Deductiveأسلوب التحليل: استنتاجي  

  Case studyاستراتيجية البحع: دراسة حالة  

  Mono methodأداة البحع: كمية 

 cross sectionalالمدة الممنية: ماطعية 

 تجميع البياناا: استبيانتانياا 

 

 

 رضا الموظفين  

 

 بيئة العمل  •

 المكافآت  •

 الإدارة •

 الراتب •

H1, Ha, Hb, Hc, Hd 

 تحسين الإنتاجية 
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 ٢الشكل 

 ملخص منهجية البحث 

 المصدر: الطالب 

 

 هيكل المشروع المقترح:

 الفصل الأول: المادمة

 الفصل ال اني: الإطار النظري

 الفصل ال الع: منهجية البحع

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي

 الفصل الخامس مناقشة النتائج والخاتمة
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 الفصل الثاني 

 الإطار النظري للدراسة  
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 المقدمة ١-٢

لاد باا موضبوع الرضبا الوظيفي من أبرم المواضبيع التي نالا اهتما  الباح ين والمفكرين ومديري المةسبسباا  

فبالمورد البشبببببري يملبك قبدراا كبيرة على الببذل والعطباء البدائ  والمتجبدد  ويملبك طباقباا وىمكبانباا تسبببببتغلهبا  

لعطاء يختلف من فرد لآخر  وحسببببب  المنظمة وتوجهها لتحايق مسببببتوى أداء مرتفع  لكن هذع الطاقاا وهذا ا

الحبالبة التي يكون عليهبا هبذا المورد  فبضن كبان راضبببببيبا ومحفما على أداء عملبه فبضن أداءع يكون عباليبا  والعكس  

 (  ٢٠٢٢صحي . )طكوبا  

ىن النفس البشبببرية بطبيعتها تريب دائما بالعيش في ظروف حياتية مرضبببية وكريمة وفي شبببتى مناحي الحياة   

فالإنسببان يسببعى دائما لإشببباع ريباته وحاجاته المتنوعة المادية المعنوية  الفيميولوجية اهجتماعية والنفسببية   

العا  عن الحياة  ولتحايق ذلك هبد أن تكون   وتعتبر الوظيفة منبعا الإشببباع هذع الريباا ليشببعر الفرد بالرضببا

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

المكانة اهجتماعية التي يصبببو ىليها  ويحاق بذلك ذاته ويشببعر بايمته وأهميته وبالتالي يشببعر بالرضببا عن تلك 

ذلك أصبب  لماما على المةسبسباا التي تريب في بلول التميم وتحسبين الأداء والخدمة أن تعمل على  الوظيفة. ل

 (  ٢٠٢٢تحايق رضا موظفيها. )طكوبا  

ويعتبر الرضببا الوظيفي أحد الموضببوعاا التي حظيا باهتما  الك ير من علماء النفس وذلك لأن معظ  الأفراد  

ياضببون جمءاً كبيراً من حياته  في العمل وبالتالي من الأهمية بمكان أن يبح وا عن الرضببا الوظيفي ودورع في  

ضبببا الوظيفي قد يةدي ىلى ميادة الإنتاجية حياته  الشبببخصبببية والمهنية كما أن هنالك وجهة نظر مفادها أن الر 

ويترتب عليه الفائدة بالنسببببة للمةسبببسببباا والعاملين  حيع شبببغل مصبببطل  الإنتاجية اهتما  العديد من العلماء 

والباح ين لأنها تعتبر أحد المفاتي  الهامة التي تسببه  في ميادة معدها النمو اهقتصببادي  كما تسببه  في تالي   

المتاحة. فالسبعي وراء رفع مسبتوياا الإنتاجية في المةسبسباا يتطلب دراسبة تلك المسبتوياا    الفاقد من الموارد

وقياسبها وأيضباً وضبع السبياسباا التي تعمم مسبتوياا الإنتاجية وتضبمن توافاها وانسبجامها مع الخطط والأهداف 

ادة مسببتوى الإنتاجية   اهسببتراتيجية للمةسببسببة  ويعد الرضببا الوظيفي من أه  تلك السببياجاا التي تسببه  في مي

فعندما يشبببعر بالرضبببا الوظيفي تجاع مهامه  الوظيفية وانتماءه  ىلى المةسبببسبببة التي يعمل بها  ينتابه حالة من  

الاناعة واهسببتارار والتوافق النفسببي مع بيئة عمله داخل المةسببسببة الصببحية  مما يشببعره  بحالة من الرضببا  

لاطاعاا على ذلك ليسبببه  في ميادة مسبببتوى الإنتاجية الوظيفي  لذا من الضبببرورة أن تحرض مةسبببسببباا ا

 (٢٠٢٣)المييبي   

تنبع أهمية موضبوع الرضبا الوظيفي كونه معاد ومتراكب تتحك  فيه عوامل شبخصبية خاصبة بالفرد وكذا عوامل  

تنظيمية  وهذع العوامل تتغير بتغير الأفراد والممان والمكان  لذلك هبد من تحديد الدراساا حول هذا الموضوع 

 (  ٢٠٢٢وبا  لتواكب هذع التغيراا والتطوراا التي تخضع لها تلك العوامل.)طك
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 المتغير الأول: الرضا الوظيفي   ٢-٢

دالة ومةشبرة عن مدى رضباع كالميادة  يمكن للرضبا الوظيفي أن يتجلى في عدة أوجه لدى الموظف والتي تكون 

في الإنتاجية  الحضببور  العلاقاا الحسببنة بين العمال الإلتما   وانخفاض الغياب النماعاا الشببائعاا الأمراض  

والتمارض الإضببراب الشببكاوي  الحوادع ... ىلا. والرضببا الوظيفي أنواع عدة فهناك رضببا داخلي وخارجي  

ورضبا جمئي ومع ظهور مفهو  الرضبا الوظيفي وتنامي اههتما  به   ورضبا متوقع  ورضبا فعلي  ورضبا كلي 

ظهرا عبدة نظريباا حباولبا تفسبببببيرع ومن أهمهبا نظريبة العباملين لهيمر برل  نظريبة بورتر ولولر  نظريبة  

الدرفير ... ولاياس الرضبببا الوظيفي تسبببتخد  عدة مااييس منها ما هي موضبببوعية كمعدل الغياب  ترك العمل  

ا ما هي ذاتية كتاسبببي  الحاجاا وتاسبببي  الحوافم  ولتحايق الرضبببا الوظيفي يتعين على اهدارة  الحوادع  ومنه

الايا  بعدة برامج كصببيانة الاوى العاملة تحسببين بيئة العمل برامج الرفاهية اهجتماعية الجودة الشبباملة  الإدارة  

الوظيفي  التدريب والتمكين. )طكوبا  بالأهداف ... بالإضبببافة ىلى اتباعها سبببياسببباا أبرمها: الأجور  الإ راء  

٢٠٢٢) 

والرضببا الوظيفي من أك ر الموضببوعاا التي نالا اهتما  العلماء في شببتى الميادين وذلك لما له من شببلن في  

ميبادة اهنتباجيبة وتحسبببببين مسبببببتوى الأداء الوظيفي للموظفين  نظرا لتبل يرع الكبير في تحريبك دواقع وحواجم  

 (٢٠٢٢أعلى. )طكوبا  الموظفين لتلدية عمله  ومهامه  بضخلا  ووهء أكبر لمنظمته   وبدقة 

 

 مفهوم الرضا الوظيفي:1-٢-٢

وقد تعددا تعريفاا الرضببا الوظيفي وذلك هختلاف المداخل التي تناول بها العلماء المختلفون والباح ون مفهو  

محدد للرضبا الوظيفي وعلى سببيل الم ال  الرضبا الوظيفي وهنالك العديد من المحاوها التي بذلا لتحديد معنى  

ىن الرضبا الوظيفي هو الشبعور النفسبي بالاناعة واهرتياح والسبعادة لإشبباع الحاجاا والريباا والتوقعاا مع 

  العمبل نفسبببببه وبيئبة العمبل مع ال ابة والوهء واهنتمباء للعمبل ومع العوامل والمة راا البيئيبة الداخليبة والخبارجيبة.

 (٢٠٢٢)محمد   

ويعرف الرضببا الوظيفي بلنه يم ل حصببيلة لمجموعة العوامل ذاا الصببلة والعمل الوظيفي والتي تااس أسبباسبباً  

بابول الفرد ذلك العمل بارتياح ورضببا نفس وفاعلية بالإنتاو نتيجة للشببعور الوجداني الذي يمكن للفرد من الايا  

 (٢٠٢٢)محمد    بعمله دون ملل أو ضيق.

الرضببا في اللغة هو ضببد السببخط   و ارتضبباع يعني رأع أهلا ورضببي عنه أحبه  وأقبل عليه  أما  ىدوين  و  

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

 تلك الوظيفة. 

وتحا مصببطل    معنوي   الرضببا الوظيفي أنه مرتبط مع الريبة في اهسببتمرارية      Vitles (1953)ويری 

 (٢٠١٤الكفاح من أجل تحايق أفراد المجموعة أو المنظمة. )جدي   
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ونلاحظ من خلال هذع التعريفاا أن الرضبببا الوظيفي يرتبط بعدة أبعاد  فيرى البعض أنه مرتبط بطموح الفرد   

ريباا و توقعاته  ويرى آخر أنه مرتبط بادراا الفرد و مةهلاته العملية  في حين يرى البعض الآخر أنه يتل ر 

اختلاف موضببببوع البحع و الفكرة التي ينطلق منها بالحاجاا   الدوافع  التحفيم ... الا  وهكذا تختلف الآراء ب

الباحع  وبناءً على ذلك ينظر للرضببا الوظيفي على أنه محصببلة مجموع المكوناا النفسببية واهجتماعية للفرد   

باهمتماو مع مجموع المحفماا المادية والمعنوية المسبببتمدة من بيئة عمله   والذي يتجسبببد أخيرا في سبببلوكه  

 (  ٢٠١٧الظاهر. )آمين  

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

 (  ٢٠٢٣)المييبي     للفرد اتجاع ىيجابي نحو عمله الذي يمارسه. وظيفته ويصب 

ويری هربرا  أن مفهو  الرضبا الوظيفي يطلق على مشباعر العاملين تجاع أعماله  ويمكن تحديد تلك المشباعر  

للعباملين في الواقع ( ) ومبا ينبغي أن يوفرع العمبل من وجهبة نظره  (.   في ماويتين همبا ) مبا يوفرع العمبل 

 (٢٠١٩)طالب   

 

 

 ٣الشكل 

 نموذو الرضا الوظيفي 

 (  ٢٠١٨المصدر: )الحوتى   

 أهمية الرضا الوظيفي   ٢-٢-٢ 

يعتبر الرضبببا الوظيفي أحد الموضبببوعاا التي حظيا باهتما  الك ير من علماء النفس وذلك لأن معظ  الأفراد  

ياضببون جمءاً كبيراً من حياته  في العمل وبالتالي من الأهمية بمكان أن يبح وا عن الرضببا الوظيفي ودورع في  

ا الوظيفي قد يةدي ىلى ميادة الإنتاجية حياته  الشبببخصبببية والمهنية  كما أن هناك وجهة نظر مفادها أن الرضببب 

ويترتب عليه الفائدة بالنسبببة للمةسببسبباا والعاملين مما ماد من أهمية دراسببة هذا الموضببوع   وبالتالي ك را  

البحوع والدراسباا في مجال عل  النفس الإداري حول موضبوع الرضبا الوظيفي وكشبفا بعض نتائج البحوع  

ظيفياً يعيشببون حياة أطول من الأفراد يير الراضببين وه  أقل عرضببة للالق النااب عن أن الأفراد الراضببين و
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النفسبببببي وأك ر تابديرا للبذاا وأكبر قبدرة على التكيف اهجتمباعي ويةكبد البعض ىلى أن هنباك علاقبة و يابة بين 

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

 (٢٠٢٢)محمد   

ويعد الرضبببا الوظيفي من أه  الظواهر التي يسبببتوجب اههتما  بها كونه هدف كل فرد بحد ذاته فليا كان الفرد  

 (٢٠٢٢العامل فهو يطم  أن يكون راضيا وينعكس ذلك على بااء جديته في العمل. )مريخي وأخرين   

كما أن ارتفاع مسبببتوى الرضبببا الوظيفي لدى الموظفين يمكنه  من الادرة على التكيف مع بيئة العمل  حيع أن  

الوضببعية النفسببية المريحة التي تتمتع بها الموارد البشببرية تعطيها ىمكانية أكبر للتحك  في عملها وما يحيط بها   

ل وتحسببين الأداء وتحايق الأمن واهسببتارار النفسببي  كما أن ارتفاع درجة الطموح الإبداع اهبتكار وىتاان العم

 (٢٠٢٢والفكري والوظيفي  بالإضافة ىلى ميادة ال اة بالنفس والشعور باهنتماء والروح المعنوية.  )طكوبا  

ومن بين جملة النااط التي تبرم أهمية الرضبا الوظيفي أذكر ما يلي: ىن ارتفاع درجة الرضبا الوظيفي يةدي ىلى  

ارتفاع درجة الطموح لدى لعاملين في المنظماا المختلفة  كما أن ارتفاع مسببببتوى الرضببببا الوظيفي يةدي ىلى  

خفاض معدها دوران العمل  بالإضبافة ىلى أن  انخفاض نسببة يياب العاملين في المنظماا المهنية المختلفة  وان

الفرد ذو درجاا الرضبببا الوظيفي المرتفع يكون أك ر رضبببا عن وقا فرايه وخاصبببة مع عائلته  وكذلك أك ر  

رضببا عن الحياة بصببفة عامة  كما أن العاملين الأك ر رضببا عن عمله   يكونون أقل عرضببة لحوادع العمل   

والفكري والوظيفي للأفراد العاملين بمختلف المستوياا الإدارية  حيع يدفعه   ويتحاق الأمن واهستارار النفسي  

طوعبا ىلى ميبادة الإنتباو وهو في نهبايبة المطباف مبا تنشبببببدع المنظمبة بغض النظر عن طبيعبة نشببببباطهبا.)مريخي  

 (٢٠٢٢وأخرين   

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

الارار  كما تعرب عن علاقة المعاملة التي يحظى بها العامل لدى تنفيذ الإجراءاا الرسبمية أو تسبريها ففي ك ير  

جراء تنظيمي معني على ىحساسه العلاقة التنظيمية  من المواقف  تة ر الطرياة التي يعامل بها العامل عند تنفيذ ا

لذا فضن علاقة التعامل تبرم وتتضبب  من خلال جودة العلاقاا التفاعلية بين المدير والعامل كالمعاملة التي يتلااها  

خببار  العبامبل من قببل المبدير أ نباء عمليبة تايي  الأداء أو مابدار اهحترا  ورفعبة اهخلاق التي يببديهبا المبدير عنبد ا

 (  ٢٠٢٢العامل بالكيفية التي اتخذ بها الارار والأسس التي اتبعا في صناعته. )طكوبا  

الضبروري   نظراً لأهمية العنصبر البشبري في أي مةسبسبة  باعتبارع العنصبر الفعال في تحايق أهدافها   فضن منو

السببعي ىلى   على المةسببسبباا قياس الرضببا للعاملين فيها لتغيير سببلوكه  ومعرفة حاجاته  وتصببنيفها وبالتالي

أشبببعا هذع الحاجاا   ىشببباعها حسببب أولوياتها وأهميتها وحسببب تل يرها على الروح المعنوية للعاملين   فضذا ما

الذي يةدي ىلى ميادة الإنتاو الأمر    تكون سبباً للاناعة والرضا الوظيفي  مما يميد من انتماء العاملين ىلى عمله 

كما وأن للرضا الوظيفي دهها مهمة مرتبطة بالضغط النفسي للعاملين ويساعد    وهو الهدف الرئيسي للمةسسة

السبببلوكية لديه . لذلك نجد أن موضبببوع الرضبببا عن العمل قد احتل مكانة بارمة بين العديد من   في فه  الاواعد

 في المجاها المختلفة لما له من أ ر بالنفسببية للعاملين في المةسببسبباا فيما يتعلق بسببلوكه  وأدائه    الدراسبباا

ىن تفه  دوافع العاملين في أعماله  ورضببباه  الوظيفي يسببباعد الإدارة على تصبببمي  بيئة   ووىنتاجه  في العمل
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  على اهسبببببتغلال الأم بل لطباقباا العباملين بحيبع يمكن لفدارة التوفيق بين أهبدافهبا وأهبداف العباملين  تسببببباعبد

 (٢٠١٤)جدي    وشعوره  بالرضا والتغلب على شعور السخط واهستياء.

 

 أنواع الرضا: ٣-٢-٢

 رضا الكلي :ال

لأقصى درجة الرضا عن   يم ل رضا الموظف عن جميع جوانب ومكوناا العمل  وهنا يكون الموظف قد وصل

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

ربمبا ه يعتبر جميع تلبك العنباصبببببر مهمبة ببالتبالي الموظف وحبدع من   يتوقف على طبيعبة الموظف نفسبببببه  فهو

 (٢٠٠٩)الشمري    العناصر التي تتوافق معه. يستطيع أن يحدد تلك

 

 الرضا الجزئي : 

وصبل لدرجة رضبا كافية  يم ل شبعور الفرد الوجداني عن بعض أجماء ومكوناا العمل. وهنا يكون الموظف قد

)الشبمري   .  أعماله وجوداً لكنه همال يةديم اهسبتياء  عن بعض جوانب العمل وبالتالي اكتفى بها أو ربما همال

٢٠٠٩) 

 

 العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي: ٤-٢-٢

تة ر العوامبل التنظيميبة )عوامبل البيئبة البداخليبة( على الرضبببببا الوظيفي  وهي العوامبل التي يكون مصبببببدرهبا  

المةسبببسبببة وتتم ل في  نظا  العوائد ويشبببمل كل من الأجر الحوافم المكافاا الترقية  وكذلك الأجور حيع يعد  

ملين  وقد أشبارا الك ير من الدراسباا ىلى  الأجر وسبيلة مهمة لإشبباع الحاجاا المادية واهجتماعية للأفراد العا

وجود علاقة طردية بين مسببتوى الدخل والرضببا عن العمل  حيع كلما ماد مسببتوى دخل الأفراد العاملين كلما  

ماد رضاه  عن العمل والعكس صحي   كما أن الحوافم تعد مجموعة من الم يراا الخارجية  وهي من العوامل 

أداء الأعمال الموكلة ىليه على خير وجه عن طريق ىشببببباع حاجاته وريباته المادية  التي ت ير الفرد وتدفعه الى  

والمعنوية  ويتفق الجميع أن الحوافم تشببكل أحد أه  المتغيراا المسببتالة للرضببا الوظيفي والدافعية والأداء  كما  

 (٢٠٢٢تة ر على سلوك العاملين بوجه عا  وليس على الرضا الوظيفي فاط . )طكوبا  

كما توجد علاقة ىيجابية بين العمر والرضبببا عن العمل  حيع دلا الأبحاع أنه كلما ماد عمر الموظف كلما ماد  

سبنواا من   5سبنة يرتفع الرضبا    ينخفض مجددا قبل   ٤٩ىلى  29رضباء الوظيفي  فاد وجد بينر أن بين سبن  

لك مردع ىلى أن طموحاا الشببباب  التااعد  بينما الموظفين الشببباب نجد مسببتوى رضبباه  الوظيفي منخفض  وذ

واحتياجاته  ك يرة في حين أن مسببتوى الرضببا الوظيفي لدى الموظفين الأكبر سببنا تكون مرتفعة نتيجة لتعلاه  

 (  ٢٠٢٢النفسي بمنصبه  والتعود عليه. )طكوبا  



 17 

بالإضافة ىلى أن المنظمة التي تتي  للعاملين فرصة الترقية وفاا لكفاءاته  في الأداء تحاق لديه  درجة عالية من   

الرضبا فالأفراد الأكفاء لديه  طموحاا وتصبوراا في العمل وهبد أن تحاق من قبل المنظمة كسبياسبياا للتطور  

  ويجب أن تاو  الترقية على أسباس موضبوعي وأن ه  والترقية تنسبج  مع معدها أدائه  وطموحاته  وتطلعاته 

تكون مجرد وسيلة لتحسين دخل الموظف أو مكافلة معنوية  كما يجب أن تساه  خطط وبرامج الترقية في تحايق 

 (٢٠٢٢كل من أهداف الأفراد وأهداف المنظمة معا. )طكوبا  

 

 النظريات في الرضا الوظيفي: ٥-٢-٢

ك يرة هي النظرياا التي حاولا تفسبببير الرضبببا عن العمل منها النظرية الإدارة العلمية التي وضبببعا على يد  

المحاق للرضبببببا عن العمبل  روادهبا تبايلور وفيبر وفبايول و اهتمبا ببالحوافم المباديبة بباعتببارهبا الحبافم الوحيبد  

فحاولا هذع النظرية توفير كافة السبببببل المادية التي ترفع من كفاية العامل لتجعله يةدي عمله بضتاان وبسببببرعة  

قصبوري  ذلك ل  تسبتطيع الإدارة أن تصبل للرضبا المطلوب ويةخذ على هذع النظرية ىهمالها للجوانب الإنسبانية  

العاملين فاد قا  بوضببببعها هرمبرو وهي ترتبط باهسبببباس بتطبيق نظرية  فهي فاط للدوافع المادية  أما نظرية 

للحباجباا في مواقع العمبل حيبع يحبدد همرم برو أن هنباك مجموعتبان من العوامبلم عوامبل مرتبطبة ببالوظيفبة أو 

م  العمل نفسبه وهي بم ابة دوافع تةدي ىلى رضبا العاملين عن أعماله  وقد قا  بحصبرها في ىحسباس الفرد بالإنجا

وتحمل المسبببئولية توفر فر  الترقية للوظائف الأعلى والمشببباركة في اتخاذ الاراراا المتعلاة بالعمل  عوامل  

محيطبة ببالوظيفبة أو العمبل وهي عببارة عن دوافع تةدي ىلى عبد  رضبببببا العمبال عن أعمباله  وحصبببببرهبا في  

دة وطبيعبة العلاقباا بين الموظف الظروف التي تحيط ببالعمبل كبالرئباسبببببة أو الإدارة أو الإشبببببراف أو نمط الايبا

ومملائبه وبينبه وبين رةسبببببائبه وظروف البيئبة المحيطبة ببالعمبل  أمبا نظريبة عبدالبة العبائبد فرو  فيرى أن عمليبة 

الرضبببا تحدع نتيجة للماارنة التي يجربها الموظف بين ما توقعه من عوائد السبببلوك الذي يتبعه   وبين المنفعة 

عد هذع الماارنة ياو  الموظف بالمفاضببلة بين عدة بدائل مختلفة هختبار نشبباط  الشببخصببية التي يحااها بالفعل وب

معين يحاق العبائبد المتوقع بحيبع تتطبابق مع المنفعبة التي يجنيهبا ببالفعبل وهبذع المنفعبة تضببببب  الجبانبين المبادي  

العائد أ ناء والمعنوي معًا وتفترض هذع النظرية في تفسبببيرها للرضبببا الوظيفي أن الفرد يحاول الحصبببول على  

 (٢٠١٧قيامه بعمل ما على مدى اتفاق العائد الذي يحصل عليه من عمله مع ما يعتاد أنه يستحاه. )آمين  

وقد قا  آدمم بالبحع في نظرية عدالة العائد   وقد اعتبر أن هناك علاقة متبادلة بين الموظف والمةسبببسبببة التي  

يعمبل فيهبا   حيبع يابد  الموظف جهودع وخبرتبه ماباببل حصبببببولبه على عوائبد م بل الأجر والترقيباا  والتبلمينباا  

نة بين معبدل عوائدع ىلى ما يابدمه الصبببببحيبة وييرها من هذع المةسبببببسبببببة  فياو  الموظف بضجراء عمليبة موام 

للمةسبسبة   وبين معد عوائد الأخرين ىلى ما يادمونه الى المةسبسبة   فضذا ما تسباوى المعدهن   شبعر الفرد عندها  

ببالرضبببببا عن العمبل  واذا وجبد أي اختلال بينهمبا من وجهبة نظرع  فبضنبه يشبببببعر ببالظل    ممبا ية ر على أدائبه  

 (٢٠٠٩عمل   واذا وجد عمل آخر سيترك عمله الحالي. )الشمري   الوظيفي ويمداد تغيبه عن ال
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 ٤الشكل 

 نموذج نظرية هرزبرغ 

 ( ٢٠١٨)الحوتى،  المصدر:

 

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

يعتبر تمكين الموارد البشبببببرية من المداخل الإدارية الحدي ة التي ظهرا مةخرا في الفكر الإداري  حيع يعتبر 

Conger and Kanungo     عن    للتعبير   اسبببببتخبدمبا  حيبع  1988من الأوائبل البذين نبادوا بهبذا المبدخبل عبا

ويسباه  التمكين بشبكل كبير في رفع مسبتوى   المشباركة التامة للمرةوسبين في تااسب  الصبلاحياا مع الرةسباء

الرضببببا الوظيفي للعمال ذلك لأنه يعطي حرية له  في ىنجام عمله  والتحك  فيه  فالشببببعور بحرية التصببببرف 

والمشاركة واهستالالية هي من أه  العوامل المة رة في ميادة الرضا الوظيفي لدى الموظفين. من خلال ما سبق  

اهاا والحاها الشببعورية الإيجابية للموظف ىماء وظيفته  والتي محصببلة للاتج يتضبب  أن الرضببا الوظيفي هو

 (٢٠٢٢ريباته واحتياجاته. )طكوبا  لمختلف  تكون نتيجة عن استجابة الوظيفة

وقد أشبار البكرا ىلى أن الجمع بين ميادة الإنتاو وعد  الرضبا في ان واحد هبد أن يةدي ىلى تسبرب العناصبر  

رفيعة المسبتوى في المنظمة ىضبافة ىلى تدني مسبتوى ىنتاجيتها ومن    فضن  مة نوعا من اهتفاق بان من أوضب   

)مريخي   اض مسبببتوى الرضبببا لدى العاملين.الدهها على التدني ظروف العمل في المنظمة ما يتم ل في انخف

 (٢٠٢٢وأخرين   

 

 خطوات قياس الأداء الوظيفي: ٧-٢-٢

حتى تكتمل عملية الاياس من حيع تحديد الهدف وتحاق الشبروط المطلوبة  فضنه ه بد من ىعداد وبيان الخطواا  

الواجبب تحاياهبا في عمليبة قيباس الأداء الوظيفي  وتتم بل خطواا قيباس الأداء في التعرف على طبيعبة العمبل  

للوظائف  وتحديد أسبس أو معايير التايي    المراد قياس الأداء فيه وهو ما يشبمل تحليل وتوصبيف وتصبنيف وتايي 
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وىعلا  المايمين والمايمين بها وه بد أن تكون هذع المعايير واضببحة كما ونوعا في أ أذهان الطرفين من عاملين  

ومشببرفين بحيع ه تخرو هذع الأسببس عن الصببفاا الشببخصببية التي يتحلى بها الموظفون  والتي قد تة ر على  

بادأة والحماس للعمل ويير ذلك مببببببببببببببببببن مستوياا أدائه   ومن تلك الصفاا مستوى الدافعية والادرة على الم

السلوك والتصرفاا الفعلية التي ياو  بها الموظف كعدد الطلباا أو الخدماا التي يدقاها أو يادمها  والنتائج التي  

يصببل ىليها أو يحااها الموظف كنسبببة الرب  أو الكلفة أو مسببتوى رضببا المتعاملين معه وذلك حسببب الاطاع أو 

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

التاارير الإحصبببائية أو التاارير الشبببفوية أو الكتابية أو منها جميعا  الماارنة ما بين ما ت  ىنجامع وبين المعايير 

 (  ٢٠١٧المحددة للأداء للتعرف على الفروق. )آمين  

 

 :انعكاسات الرضا الوظيفي  ٨-٢-٢

ارتفاع درجة الرضببببا الوظيفي يةدي ىلى انخفاض نسبببببة يياب  انعكاسبببباا الرضببببا الوظيفي في أن  وتتم ل  

   المختلفة  مسببتوى الرضببا يةدي ىلى ارتفاع مسببتوى الطموح لدى الموظفين في المةسببسبباا  وارتفاع الموظفين

عائلاته   الوظيفي المرتفعة يكونون أك ر رضا عن وقا فرايه  وخاصة معالأفراد ذوي درجاا الرضا كما أن 

كونون أك ر عرضبة لحوادع  ي  ىن الموظفين الأك ر رضبا عن عمله    ووكذلك أك ر رضبا عن الحياة بصبفة عامة

هناك علاقة و ياة ما بين الرضبببببا الوظيفي والإنتاو في العمل فكلما كان هناك درجة    والجدير بالذكر أن العمل

 (٢٠٢٢)مريخي وأخرين    الرضا أدى ذلك ىلى ميادة الإنتاو.  عالية من

 

 عناصر قياس الأداء الوظيفي:  ٩-٢-٢ 

تتم ل عناصبر قياس الأداء ىما في معدها الأداء  أو الصبفاا الشبخصبية للماو   أو الأهداف التي ينبغي للماو  

تحاياها  وفيما يلي توضببي  لهذع العناصببر: تم ل معدها الأداء  في حالة وضببعها بشببكل جيد  أفضببل الأسببس  

اا  كمبا أنهبا تعكس توقعباا المشبببببرف أو المتوفرة للمابارنبة  حيبع ىنهبا تغطي العبديبد من الواجبباا والمسبببببئوليب 

المسببئول من العامل  و يمكن اهعتماد على الصببفاا الشببخصببية  سببواء كانا متعلاة بالشببخ  موضببع التايي  

التعباون أو متعلابة بالعمبل الذي ياو  به م بل كميبة الإنتباو كعنباصبببببر لتايي  أداء العباملين والحك  على كفباءته  في  

سببلوب يواجه بعض الصببعوباا م ل عد  الادرة على حصببر كل الصببفاا التي يمكن  ىنجام العمل  ولكن هذا الأ

اهعتماد عليها في عملية التايي   وصببعوبة قياس هذع الصببفاا كميا  كما أن الأهداف التي ينبغي للعامل تحاياها 

امل في تحديدها مع تم ل هذع الأهداف المطلوب تحاياها من العامل محورا هاما لتايي  أدائه خاصبة ىذا اشبترك الع

رئيسببببه الذي يتولى تاييمه  وكان هناك نظا  دقيق لوصببببف الوظائف وتحليلها مع توافر نظا  فعال للمعلوماا 

ببالمنظمبة  مع الأخبذ في اهعتببار بعض العوامبل والظروف التي قبد تة ر على ىنجبام العبامبل للأهبداف المطلوب 

 (٢٠١٧منه تحاياها. )آمين  
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 النتائج المترتبة على عدم الرضا الوظيفي:  ١٠-٢-٢

تحايق الرضبببببا لبدى الأفراد العباملين يشبببببكبل مسبببببعى مه    لكبل المنظمباا  نظرا للأهميبة الببالغبة في نجباحهبا  

وفعاليتها  ولكن تل ير حالة الرضببا التي تنشببدها كل المنظماا  قد ه ينتج عنه التل يراا واهنعكاسبباا المتوقعة 

تترتب عن الشبببعور بعد  الرضبببا  وذلك قد يكون وأحيانا تكون دون المتوقعة ولذلك من المه  بحع النتائج التي 

باهنسبحاب من العمل والشبعور بعد  الرضبا لدى العاملين  وذلك يةدي به  ىلى الايا  ببعض السبلوكياا والأفعال  

من أجل رد اهعتبار لأنفسببه  م ل اهبتعاد أو اهنسببحاب من العمل و الذي يكون بالغياب أي نا  الملاممة في  

ور الدائ   وهو أمر يسببببب ارتفاع التكاليف في المنظمة  وهسبببيما تكاليف تعويض العطل  عمل يتطلب الحضببب 

المرضبببية والإجاماا السبببنوية ونا  الإنتاجية  بالإضبببافة ىلى التكلفة المعنوية التي يتحملها الأفراد الذين ياع 

ول أن الغيباب يعني على عباتاه  تحمبل عبت تعويض النا  البذي يتركبه الغبائبون وبصبببببفبة عبامبة ه يمكن الا

بالتلكيد حالة عد  الرضا  وهذا راجع الى ضعف العلاقة بين الغياب وعد  الرضا  و لكن ىذا ماد مستوى الغياب  

عن الحد المعاول فهذا يعني أن الأمر بحاجة ىلى معرفة الأسببببباب  وفي بعض الأحيان يكون اهنسببببحاب بترك  

الة العامل من منظمته طواعية  وهذع اهسبتاالة لها مجموعة  من  العمل  ويعتبر ترك العمل عن طريق تادي  اسبتا

التكباليف تتحملهبا المنظمبة كتكلفبة الإحلال وتكلفبة التبدريبب وتكلفبة التعيين والتي تمداد كلمبا ارتاينبا في السبببببل  أو 

موارد  الهر  التنظيمي  ببالإضبببببافبة ىلى أن المنظمبة تتحمبل تكباليف أخرى يير ملموسبببببة التكباليف الخفيبة في ال

البشبرية ) م ل تشبتا جماعة العمل التي يعمل بها هذا الفرد المسبتايل وتعظ  التكاليف أك ر ىذا كان تارك العمل  

 (٢٠٢٢من ضمن الأفراد ذا الأداء والخبراا العالية(. )محمد   

 

 

 طرق تحقيق الرضا الوظيفي والمشاكل التي تواجه تحقيقه: 11-٢-٢

الرضببا الوظيفي له دور فعال في التحك  بمعدها الدوران داخل الشببركة فالموظف الذي يشببعر باهرتياح داخل  

مار عمله  يكون معدل الدوران لديه ضبئيلا أو شببه منعد  مما يسبتوجب اسبتخدا  طرق ناجعة لتحاياه  ومن أه   

العلاقة الجيدة بين الموظفين والمديرين  طرق تحايق الرضببا الوظيفي ىنشبباء علاقة جيدة مع الموظفين حيع تعد 

من أه  عوامل تحايق الرضببا الوظيفي  وتتجلى هذع العلاقة في حسببن التواصببل الإيجابي والفعال بين المديرين  

والموظفين  ه سبيما العلاقة مع المديرين المباشبرين له   فيسبود بينه  جو من اهحترا  المتبادل  يحفم الموظفين 

أداء  ويمكن ىنشباء العلاقاا الجيدة مع الموظفين باهعتماد على مهارة الذكاء اهجتماعي حيع  على تادي  أفضبل 

يشبير الذكاء اهجتماعي ىلى فن التواصبل مع الآخرين  والشبعور مشباكله  والع ور على حلول لها  أو المسباعدة  

لأداء أفضبببببل  بالإضبببببافة ىلى   في ذلك. يمكن من خلال الذكاء اهجتمباعي فه  احتيباجاا الموظفين  وتوجيهه 

الايادة الفعالة حيع تعتمد الايادة الفعالة على حسبببن ىدارة الموظفين  وتادي  الأوامر له  بالشبببكل الصبببحي  مما  

يسبباه  في معرفته  بالمطلوب منه  داخل العمل  ىلى جانب الادرة على التعامل مع ردود الأفعال المختلفة  وفه   

جيبه الموظفين بنباءً على ذلبك  أمبا مهبارة تابدي  النابد البنباء فتشبببببمبل توجيبه الملاحظباا   البدوافع منهبا     ىعبادة تو

وتنبيه الموظفين لبعض الأخطاء المهدية التي تصبببدر عنه  خصبببوصبببا المبتدئين منه  والصببببر على تعليمه  

ه   ومحاولة  وىدماجه  في فريق العمل المحترف  وعد  الإك ار من اللو  والعتاب والتغاضبببي عن تسبببيير مهت
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ىصبببببلاح أخطبائه  وتوجيهه  برفق ولين  كمبا يجبب توفير ظروف عمبل حسبببببنبة فممبا يحاق الرضبببببا الوظيفي 

للموظفين  توفير ظروف عمل جيدة له   ويتجلى ذلك في ىنشبببباء فريق عمل كفء ومتكامل من حيع الوظائف 

فيد من ييرع هذا  والمها   ىذ تجد لكل موظف مهمة خاصبببة ياو  بها  وكل واحد من هةهء يكمل الآخر  ويسبببت

التنظي  المحك  يشبعر الموظف بالرضبا واهحترافية في العمل فيدفعه للاجتهاد والإبداع في مجال تخصبصبه  كما  

يجب ىشبعار الموظفين  بالأمان الوظيفي وهو شبعور الموظف بالأمن واهطمئنان على مسبتابله الوظيفي بدءا من  

ينبه في العمبل  ىلى جبانبب الميماا الأخرى التي يمكنبه   الراتبب الجيبد والحوافم  ومرورا بضبببببمبان اسبببببتمرار 

الحصبببول عليها  م ل التلميناا والإجاماا والتعويضببباا وييرها يعود هذا الأمر بالإيجاب على المشبببركة  ىذ  

الموظفين الأك ر التماما وىنتاجية ه  الموظفون الراضببون عن وظائفه   الذين أحسببوا بالأمان داخلها  وتوفرا  

ب اهسببتارار  واخيراً يجب تعميم ال اة المتبادلة فذلك من أسببباب تحايق الرضببا الوظيفي للموظفين  لديه  أسبببا

وهذع ال اة تتم ل في ىشببراكه  في اتخاذ الاراراا ووضببوح المها  المنوطة به ومنحه  الفر  للاسببتفسببار عن  

ال النااش أمامه   والكشبف عن  التفاصبيل  وكذا انخراطه  في اهجتماعاا والسبماح له  بعرض آرائه  وفت  مج

مخططاا وأهداف الشببركة له   وذلك طبعا في ىطار السببياسببة العامة والخاصببة للمةسببسببة. )مريخي وأخرين   

٢٠٢٢  ) 

 

 كيفية حدوث الرضا الوظيفي:  ١٢-٢-٢

يعمل الناس لكي يصبلوا ىلى أهداف معينة وينشبطوا في أعماله  اعتااداً منه  أن الأداء سبيحاق له  هذع الأهداف   

ومن  ُ  فضن بلويه  ىياها سببيجعله  أك ر رضببا كنتيجة للكشببف عن الكيفية التي يتحاق بها والعوامل التي تسبببق 

 (٢٠١٨الي: )الحوتى   وتعد مسةولة عن حدو ه  وهذع العوامل تكون على النحو الت

 الحاجاا لكل فرد حاجاا يسعي لإشباعها  ويعد العمل أك ر مصادر هذا الإشباع ىتاحة. -1

 

البدافعيبة تولبد الحباجباا قبدراً من الفباعليبة لحبع الفرد ىلى التوجبه نحو المصبببببدر المتوقع ىشببببببباع تلبك   -2

 الحاجاا من خلالها.

 
 

الأداء : تتحول الدافعية ىلى أداء نشبط للفرد  خاصبة في عمله اعتااداً منه أن هذا الأداء وسبيلة لإشبباع   -3

 حاجة الفرد.

 

 الإشباع : يةدي الأداء الفعال ىلى ىشباع حاجاا الفرد. -4

 
 

الرضبا: ىن بلول الفرد مرحلة من الإشبباع من خلال الأداء الكفء في عمله  يجعله راضبياً عن العمل   -5

 من خلالها ىشباع حاجاته.باعتبارع الوسيلة التي يت  
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 ٥الشكل 

 نموذو كيفية حدوع الرضا الوظيفي

 ( ٢٠١٨المصدر: )الحوتى   

 

 نمط الإشراف: ١٣-٢-٢

ياصبببد 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 التنظي   وهنباك علاقبة و يابة بين نمط 

وقراطي في قيادة مرةوسبيه ه يكسبب  الإشبراف ورضبا العاملين عن أعماله   فالرئيس الذي يتبع الأسبلوب البير 

وهءه  ويةدي ىلى مشببباعر اهسبببتياء تجاهه  أما الاائد أو الرئيس الذي يعتمد الأسبببلوب الديماراطي في الايادة 

ويجعل مرةوسبيه موضبع اهتمامه في الاراراا التي يتخذها يةدي ىلى تطوير علاقاا الدع  والوهء بينه  للعمل  

 (  ٢٠٢٢على رضاه  عن العمل. )طكوبا   في المنظمة وهذا له تل ير 

 

 مفهوم جودة حياة العمل: ١٤-٢-٢

يطلق على جودة حياة العمل مفهو    ىنسببانية بيئة العمل   لأنها مفهو  شببامل لجميع المشببكلاا الإنسببانية وتهت  

 (٢٠٢٢بالجوانب الإنسانية في بيئة العمل.)محمد  

 

 ساعات العمل: ١٥-٢-٢

ىن العلاقة اهرتباطية بين الرضبببا واهداء الوظيفيين للتفصبببيلاا السببباعية للعمل أ ر بالع الأهمية على رضبببا  

العباملين وىن كبانبا مبدة العمبل متفق عليهبا  فلا ببد من ىدخبال فتراا راحبة كبضجراء للحفباظ على نمط جيبد للأداء  

ك قا  الك ير من الباح ين يجربون الأوقاا المناسبببة ذلك لما لها من تل ير ىيجابي على الفرد نفسببيا  وبناء على ذل

لإدخبالهبا ومهمبا كبانبا النتبائج فبضنبه كلمبا وفرنبا للفرد حريبة اسبببببتخبدا  وقبا للراحبة ومدنبا من هبذا الوقبا كلمبا ماد  

 (٢٠٢٢رضاء الوظيفي. )طكوبا  
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 برامج جودة حياة العمل:  ١٦-٢-٢

التنظيمي وجمءاً من عملية التطوير التنظيمي  ويمكن تعتبر جودة حياة العمل أسبببببلوبا وأداة من أدواا التطوير 

الاول ببلن التطوير التنظيمي يعتبر جمء من جودة حيباة العمبل  كمبا تعتبر جودة حيباة العمبل توجبه من التوجهباا  

التنظيمية والإدارية الحدي ة نحو اههتما  بالعاملين  وتحفيمه  ورفع روحه  المعنوية وميادة رضبباه  عن العمل  

نظمة   لضببمان التمامه  والبااء في المنظمة طوال حياته  الوظيفية  وذلك فهي تعتبر ىحدى وسببائل تحايق والم

الرضا الوظيفي عن العمل  وتعد جودة حياة العمل فلسفة لفدارة بوجه عا  وىدارة الموارد البشرية بوجه خا    

اءة أداء الأعمال في المنظماا  بالإضببافة وتعتبر هدف من أهداف ىدارة الموارد البشببرية  ومن أه  محدداا كف

ىلى ىنها تسبباعد على انخفاض مااومة العاملين للتغيير والمشبباركة في ىحدا ه تجعله أك ر قبوهً حيع تميد ريبة  

الفرد في اهلتما  بتنفيذ ما اشبببترك في وضبببعه وتخلق نوعاً من اهلتما  الشبببخصبببي تجاع العمل على ضبببرورة 

اح ولذلك فضن مشببباركة العاملين في التغيير التنظيمي تة ر في مسبببتوى ىنتاجه . )محمد   تطبيق هذا التغيير بنج

٢٠٢٢) 

 

 :المكونات الاساسية لبرامج جودة حياة العمل  ١٧-٢-٢

هذا المفهو  في المنظمة  تتكون برامج جودة حياة العمل من العديد من البرامج الفرعية التي تسبببباعد على تحايق

برامج ىعبادة التصبببببمي  العمبل   فرق   وبرامج التعباون بين النابابباا والإدارة  وبرامج مشببببباركبة العباملين وهي

 (٢٠٢٢)محمد     برامج التعويضاا والممايا والخدماا المرنة.  برامج جداول العمل البديلة  الوظيفي

 

 ظروف العمل ١٨-٢-٢

تة ر )ظروف العمل المادية( من تهوية وىضببباءة ورطوبة وحرارة وضبببوضببباء ) حركة العمال ( ونظافة على  

درجة تابل الفرد لبيئة العمل  ورضببببباع عنها  كما تة ر هذع الظروف على معدها الحوادع والأمراض  فكلما  

تجارب هاو ورن  كما تة ر كانا ظروف العمل جيدة كلما ماد رضبببببا الأفراد عن العمل  وخير دليل على هذا 

)جماعة العمل( برضبا الفرد بالادر الذي تم ل هذع الجماعة مصبدر منفعة للفرد أو مصبدر توتر بالنسببة له  فكلما 

كان تفاعل الفرد مع الآخرين في العمل يحاق تبادل للمنافع بينه وبينه  كلما كانا جماعة العمل مصبببدر لرضبببا  

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

كلما كانا جماعة العمل مسبببببا هسبببتياء الفرد من عمله  ويم ل )محتوى العمل( وما يتضبببمنه من مسبببةولية 

عمله   وصبلاحية ودرجة التنوع في المها  أهمية للفرد  حيع يشبعر الفرد بلهميته عندما يمن  صبلاحياا لإنجام  

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

المصبم  بشبكل يتي  للموظفين فرصبة للتعبير والإبداع واهبتكار في العمل والسبلالة في تخطيطه وتنفيذع   بالعمل

ومراقبتبه يةدي ىلى ميبادة رضببببباه  الوظيفي والعكس صبببببحي   فبالعمبل البذي يكون فيبه تعايبد و جمباد وه يتي  

 ستوى أدائه .للعاملين فرصة لفبداع وطرح الآراء  فلا بد أن ذلك سيةدي ىلى انخفاض م

 

 المتغير الثاني: تحسين الإنتاجية 3-٢

 الإنتاجية:تعريف   ١-٣-٢

في    هو مايباس لكفباءة اسبببببتخبدا  الموارد لتحايق المخرجباا والعلاقبة بين المخرجباا والمبدخلاا  معبراً عنهبا 

الحصبول عليها    التي ت   شبكل نسببة المخرجاا ىلى المدخلاا والعلاقة بين بعض النتائج أو المخرجاا والفعالية

 (٢٠٢٣)المييبي   والكفاءاا التشغيلية للمواد المختلفة التي تساه  في هذع النتائج.

 

 تعريف الأداء الوظيفي: ٢-٣-٢

يعتبر الأداء الوظيفي عنصببراً من عناصببر الإنتاجية  وهو يخت  بالجانب الإنسبباني  ويت  تحديد اهنتاجية تبعاً 

لعدة أبعاد متداخلة وهي: العمل الذي يةديه العامل  ومدى تفهمه لدورع واختصباصبه ومدى اتباعه للتعليماا التي  

نجام الذي يحااه العامل ومدة توافاه مع المعايير تصبببل اليه من اهدارة عبر المشبببرف المباشبببر له  وكذلك الإ

ومسببتوياا الجودة  بالإضببافة ىلى سببلوك العامل في وظيفته من حيع اهتمامه بالعمل وأدواا العمل وشببعورع 

باهنتماء لمكان العمل  وتطورع المهني واتاانه سببببلوك العامل مع مملائه ورةسببببائه ومدى تعاونه مع مملائه   

سبببية التي يوجد عليها العامل من حيع الريبة في العمل واتاانه عمله والسبببعي لتطوير نفسبببه   وكذلك الحالة النف

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

 (٢٠٠٩)الشمري   

 

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

تعددا واختلفا وجهاا النظر التي فسببببرا العلاقة بين الرضببببا الوظيفي والأداء الوظيفي  فمنه  من يرى أن  

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

ال اني تابع وهو الأداء  أما الرأي الآخر  الوظيفي  فهناك علاقة طردية بين طرفين الأول مسببتال 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 فضن الرضببا الوظيفي ما هو ىه متغير تابع لمتغير مسببتال وهو الأداء الوظيفي على أسبباس أن  

ومبا يعاببه من مكبافبآا يةدي ىلى ميبادة قبدرتبه على ىشببببببباع حباجباتبه وببالتبالي ميبادة درجبة    الأداء الجيبد للموظف

رضباع عن العمل المنا  التنظيمي عامل وسبيط بين الرضبا والأداء : بني هذا الرأي على أسباس المنا  التنظيمي 
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بضعتبارع العامل الوسببيط بين الرضببا الوظيفي والأداء الوظيفي  فاد اعتبر المنا  التنظيمي بلنه العاكس لفنطباع 

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

نه كلما كانا صببورة المنظمة ىيجابية لديه  كلما أدى ذلك  الأسبباسببية لأداء الأعمال وتحايق الأهداف   بالتالي فض

ىلى رفع الروح المعنويبة لبديه   وهبذا سبببببينعكس ايجبابيبا على أدائه  ومن    أمكن الاول أن المنبا  التنظيمي هو 

 (٢٠٠٩عامل وسيط يربط بين الرضا الوظيفي. )الشمري   

 

 تأثير الحوافز على الأداء الوظيفي :  ٣-٣-٢

ىن الحوافم تةدي ىلى اقبال العناصبر المةهلة وذاا الخبرة للعمل في المةسبسبة التي تتبع سبياسبة حوافم واضبحة  

وناجحة باعتبار أن الحوافم تة ر في دافعية العامل بصبورة يمكن التنبة بها  فاذا توفرا سبياسبة واضبحة للحوافم  

المكافآا  وبالتالي فضن الحافم يعتبر دافعا للأداء     فضن العاملين يتوجهون بشبببكل دائ  ىلى الطريق الذي يحاق له 

فاد أ بتا الدراسبببباا أن الحوافم تسبببباعد على تعميم أنماط السببببلوك الفردي  وهي تتعامل مع الحاجاا يير  

 (  ٢٠٠٩المشبعة وتعمل على توجيه العامل للاختيار من بين أنماط السلوك البديلة. )الشمري   

 

 أنواع الحوافز: ٤-٣-٢

هنباك أنواع مختلفبة للحوافم التي تابدمهبا الإدارة للعباملين  وكبذلبك تتنوع في الكميبة والوقبا  وطرق الإدارة   أي 

أن كل مةسبببسبببة لديها سبببياسبببة معينة لتحديد حوافمها وحيع أننا حددنا وجود علاقة بين الدافع والحوافم يمكن  

لإدارة  بابدر ما توجد حوافم متعبددة ومختلفبة لمابابلبة الاول بلنه بابدر ما يوجد من دوافع وحاجاا عنبد العباملين وا

هذع الدوافع  والحاجاا ىه أنه يمكن تاسبببيمها ىلى: حوافم مادية وهي كالمكافآا المادية  وميادة الراتب  حوافم  

معنوية كضشبببراك العاملين في اتخاذ الاراراا   وتكري  العاملين الذين يسبببتحاون تكريماً لأعماله . )الشبببمري   

٢٠٠٩  ) 

 

 فاعلية الأداء :  ٥-٣-٢

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

 (٢٠١٨والتغيير ومجال اهلتما  والمشاركة ومجال السيطرة والتحك . )الحوتى   

 

 العلاقة بين متغيرات البحث: ٤-٢

 مطلع الربع ال اني من الارن العشرين   حظي موضوع الرضا الوظيفي بلهمية بالغة   وري  تعدد  منذ

الدراسباا التي تناولا الرضبا الوظيفي   ىه أنه ما مال هناك اختلاف حول تحديد مفهو  واحد لهذا المصبطل     

ويعود هبذا اهختلاف في الاي  والمعتابداا ومحباور اههتمبا  بين البباح ين  وكبذا اهختلاف في الظروف والبيئبة 
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المحيطة  كما أن نوع الدراسبببة المجتمع والأهداف المرجوة عوامل يمكنها أن تة ر أيضببباً على مفهو  الرضبببا  

 (٢٠١٤جدي   )الوظيفي. 

ولاد اتضبب  أن كل دراسببة ركما على جانب من جوانب الرضببا الوظيفي  فمنها ما حاول التعرف على علاقة  

الرضبببببا الوظيفي ببعض المتغيراا م بل نمط الايبادة لبدى المبديرين ومنهبا مبا ركم على الجبانبب المبادي كبالراتبب  

 والمديراا ومنها ما ركم على   وفر  الترقية  وكذلك منها ما ركم على عامل الخبرة بين الجنسببببين المديرين

تايي  فاعلية الأداء  ولاد أجمعا جميع الدراسبباا السبباباة على وجود علاقة قوية بين كل الجوانب سببواءً أكانا  

المادية أو المعنوية على تحسبين الرضبا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية وتحسبين أدائه . وري  أن هذع 

ر موضببوع الدراسببة الموسببومة: العلاقة بين الرضببا الوظيفي وأداء لعمل لدى  الدراسبباا ل  تتناول بشببكل مباشبب 

مديري المدارس الحكومية في مدينة بنغامي  فضنها سبوف تسبتفيد منها في جانب من جوانبها المتعددة. )الحوتى   

٢٠١٨) 

وياود التفكير المنطاي ىلى افتراض أنه كلما ماد رضبببببا الفرد الوظيفي  ماد الدافع لديه ىلى البااء في هذا العمل  

وقل احتمال تركه للعمل بطرياة اختيارية  ولاد أجريا عدة دراسببببباا تهدف ىلى اختبار صبببببحة هذا الفرض   

وران العمل بمعنى كلما ارتفعا درجة  فلظهرا بدرجاا متفاوتة أن هناك علاقة سببببلبية بين الرضببببا ومعدل د

 (٢٠٢٢)محمد   الرضا الوظيفي يميل معدل دوران العمل ىلى اهنخفاض. 

وضبببحا دراسبببة طكوبا أن ارتفاع مسبببتوى أداء الموظفين يةدي ىلى ميادة رضببباه  بعد قيا  الباح ين برايفيلد 

  حيع توصبلا 1955وكروكيا بالدراسبة التجريبية التي أجريا على العلاقة بين الأداء والرضبا الوظيفي سبنة  

ن العلاقة بين الأداء والرضبا الوظيفي ىن  ىلى اسبتنتاو كان ضبربة قوية الأفكار مدرسبة العلاقاا الإنسبانية  وهو أ

وجبدا فهي علاقبة شبببببرطيبة  أي توجبد فاط في العلاقبة التي تربط فيهبا العوائبد الأجر  المكبافباا.... ىلا( ببالأداء 

الفعلي للمورد البشبري وفي هذع الحالة الخاصبة ه يكون الرضبا سبببا في الأداء وىنما العكس  أي أن الرضبا هو 

لإشباعاا التي يحااها المورد البشبري ى ر حصبوله على العوائد المرتبطة بلدائه المرتفع هي التي  نتيجة الأداء  فا

تحاق الرضببا الوظيفي  ويعتبر هذا اهتجاع أن أداء الموظفين هو متغير مسببتال في حين الرضببا على العمل هو 

ىذا شعر أن حصوله على عناصر  متغير تابع )عكس اهتجاع الأول( وتتض  هذع الفكرة من كون أن الفرد العامل 

الرضبا الوظيفي مرتبطة حتى يحصبل على مكافاا عالية والتي بدورها تحاق رضبا الموظف على أدائه  ومن     

ىلى ميادة الأداء  ىه أن الدراسباا التي أجريا فيما بعد  سبلطا الضبوء على ضبعف العلاقة المباشبرة بين رضبا  

فرو  في التوقع بين كبل من بورتر ولولر نموذجبا لتفسبببببير أداء الأفراد    العبامبل وىنتباجيتبه  واعتمبادا على نظريبة

العباملين حيبع افترض ببلن الأداء أو الإنجبام تنتج عنبه عوائبد ومكبافبآا داخليبة وخبارجيبة  وهبذع العوائبد النباجمبة 

اا  عن شببعور الفرد بالفخر عندما يةدي عمله بكفاءة وعندما يكون هذا العمل بمواصببفاا وأهمية ترضببي ريب

 (٢٠٢٢الفرد. )طكوبا  

ويوجد اتجاع يفترض انه  ه توجد علاقة واضببحة بين الرضببا الوظيفي والأداء الوظيفي  بل هي علاقة تحكمها  

  أنه ه يوجد هناك ما يةكد على أن التغير في أحد هذين  1982عوامل وسببيطة  فاد أ بتا دراسببة أجريا عا   

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

 ابتة تحك  المتغيرين  وهو ما أدى بالباح ين ىلى الأخذ بعوامل أخرى وسيطة تربط بين الرضا الوظيفي والأداء   
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حيع يرى كل من جي روسبتانج و لوك و سبيجفارد و بينا و موبلي  أن هناك عوامل وسبيطة عديدة تحك  هذع 

العلاقة  منها ما هو مرتبط بالخصبببائ  الشبببخصبببية للمورد البشبببري م ل الجنس السبببن درجة التعل  ... ىلا.  

 (٢٠٢٢)طكوبا  

توصبببل بحع طالب ىلى وجود ارتباط وتل ير بين الرضبببا الوظيفي وجودة الخدمة المةداا ولخ  البحع على  

 (  ٢٠١٩اعتبار أن الرضببببا الوظيفي من المتغيراا المهمة في ميادة جودة الخدمة المادمة لدى العينة. )طالب  

والجدير بالذكر ىن لدراسببببة محدداا الرضببببا الوظيفي و تل يرها على أداء العاملين أهمية بالغة فالكشببببف عن  

العلاقبة الموجودة بين كبل من محبدداا الرضبببببا الوظيفي و الأداء الوظيفي حيبع تعتبر هبذع المحبدداا من أه   

من العوامل المتنوعة والمختلفة من  العناصببر التي تحدد مسببتوى قبول أو رفض العاملين لعمله  فتم ل مجموعة 

مادية واجتماعية ىلى نفسبية تشبكل تل يرا خاصبا على الرضبا و من خلال معرفتها تسبتطيع المةسبسبة المسباهمة في  

تحايق أه  عنصببر لدى مواردها البشببرية أه و هو الرضببا الوظيفي و بالتالي و من خلاله تحاق الأداء الفعال و  

لعباليبة لدى العباملين ممبا يةدي ىلى تحايق الأهداف المسبببببخرة و التي تعود بالنفع على  تميد من الروح التعباونيبة ا

 (  ٢٠١٨المةسسة و على العاملين. )مواوي  

 

 الخاتمة: ٥-٢

وقد توصببل بحع محمد ىلى الي عدع نتائج أهمها عد  صببحة فرضببية العد  الاائلة ده يوجد تل ير معنوي لأبعاد   

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

 (٢٠٢٢لين.  )محمد   حياع العمل تل ير على مستوى الرضا والأداء الوظيفي للعام

ومن خلال الدراسة النظرية والتطبياية لخصا دراسة الأمين عدداً من النتائج أهمها أنه هناك شعور واض  لدى  

موظفين الشبببكة بلنه  يادمون للعمل أفضببل ما عنده   وكذلك هناك تبادل للمصببال  المشببتركة بين المةسببسببة  

يمبا يحصبببببلون عليبه ماباببل مبا يابدمونبه  والموظفين بحيبع انبه ظهر ذلبك جليبا في الرضبببببا البذي أببداع الموظفين ف

للمةسببسببة  كما أن هناك شببعور لدى الموظفين أن المةسببسببة ه تاو  بتوميع المها  الوظيفية بشببكل عادل بينه   

وهناك سياسة واضحة للمةسسة تاتضي بتوظيف أصحاب شهاداا علمية في المكان المناسب للوظيفة  بالإضافة 

ل موظف لديه طموح و أهداف يسببببعى لتحاياها على جميع المسببببتوياا ىلى أن هناك وعي في الشببببركة بان ك

وهنباك ىدراك لبدى الموظفين ببان طبيعبة الوظيفبة تحاق له  صبببببورة اجتمباعيبة جيبدة  كمبا أن لمكبان العمبل أهميبة 

كبيرة بحيع أن له تل ير ايجابي أو سبببلبي على أداء الموظفين  والجدير بالذكر ىن لعد  وجود حوار أو أسبببلوب  

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

في الأداء الوظيفي  حيع أن الباحع قا  ببحع مسبببللة الراحة النفسبببية للموظف مع مملائه في العمل  وتبين أن  

 (٢٠١٧معظمه  له رأي واحد في ذلك. )آمين   

ولاد خلصببببا دراسببببة مريخي ىلى نتائج مفادها أنه ه توجد علاقة ارتباطية موجبة ذاا دهلة ىحصببببائية عند  

( بين الرضبببا الوظيفي واهلتما  التنظيمي لدى العاملين في المةسبببسبببة محل الدراسبببة   0.05مسبببتوى الدالة )

ئية هو بدرجة متوسببطة وكذلك بالإضببافة ىلى أن مسببتوى الرضببا الوظيفي لدى العاملين في المةسببسببة اهسببتشببفا
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بالنسببة لمسبتوى اهلتما  التنظيمي بدرجة متوسبطة لدى العاملين بالمةسبسبة من وجهة نظر المسبتجوبين. )مريخي  

 (٢٠٢٢وأخرين   

و قد أظهرا دراسببببة طكوبا بعد التحليل ىلى مجموعة من النتائج أهمها أن درجة رضببببا موظفي المةسببببسببببة  

اهسبتشبفائية ابن سبينا منخفضبة نوعا ما خاصبة فيما يتعلق بالجوانب المادية للعمل  كالأجور والحوافم والمكافاا 

ب النفسببببية للعمل فضننا نجد أن درجة  وظروف العمل والمشبببباركة في ىتخاذ الاراراا  لكن في ما يتعلق بالجوان

رضا الموظفين عنها جيدة  كما وجدا الدراسة أن رضا الموظفين ليس له تل ير مباشر وصريج علببببببببى أدائه   

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

 (٢٠٢٢ين الجوانب المادية وىشراك الموظفين في ىتخاذ الاراراا. )طكوبا  التوصياا تحع على اههتما  بتحس 

توصبلا دراسبة المييبي أن أفراد الدراسبة موافاون بدرجة موافق على درجة مسبتوى الرضبا الوظيفي في بعد  

(  ومن خلال النتائج اتضببب   أن هناك تجانس في موافاة أفراد الدراسبببة على  4.08المكانة والتادير بمتوسبببط )

( وهي 3.78ىلى   4.42مبا بين ) عبباراا بعبد المكبانبة والتابدير  حيبع تراوحبا متوسبببببطباا موافاته  على البعبد

موافق  –متوسبطاا تاع في الفئة الرابعة والخامسبة من فئاا الماياس الخماسبي  والتي تشبير ىلى )موافق بشبدة 

على أداة الدراسببة مما يوضبب  التجانس في موافاة أفراد الدراسببة على بعد المكانة والتادير. كما بينا النتائج أن  

بشبدة على مسبتوى الإنتاجية لدى ممرضبي مسبتشبفى الإيمان العا  بمدينة الرياض    أفراد عينة الدراسبة موافاون

ىلى   4.21(   وهو متوسببط ياع في الفئة الخامسببة من فئاا الماياس الخماسببي )من ٠٠ ٥من  4.43بمتوسببط )

لاقة  ( وهي الفئة التي تشببير ىلى خيار أوافق بشببدة على أداة الدراسببة  وتوصببلا الدراسببة ىلى أنه يوجد ع5.00

( بين الرضا الوظيفي ومستوى الإنتاجية  وتشير هذع 0.01طردية موجبة ذو دهلة ىحصائية عند مستوى دهلة )

العلاقة ىلى أن اههتما  بالرضبا الوظيفي يميد من مسبتوى الإنتاجية لدى ممرضبي مسبتشبفى الإيمان العا  بمدينة 

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

رفع مسبتوى الإنتاجية لدى الموظفين بشبكل عا   والممرضبين بشبكل خا . وضبرورة اههتما  بتحسبين رواتب  

الممرضبين  وضبع نظا  وألية محدد لنظا  الحوافم المادية والمعنوية لما لها أ ر كبير في ميادة مسبتوى الإنتاجية 

 (  ٢٠٢٣المييبي  لدى الممرضين. )

أظهرا نتائج دراسبببة طالب وجود علاقة ارتباط طردي قوي بين اسبببتخدا  أبعاد الرضبببا الوظيفي وأبعاد جودة  

الخدمة وهذا اهرتباط يدل على الأ ر الواضببب  لأبعاد المتغير المسبببتال للبحع ) الرضبببا الوظيفي ) على أبعاد  

ه بد وانها سبببتنعكس بالإيجاب على تاوية  المتغير التابع ) جودة الخدمة ( حيع أن تاوية أبعاد الرضبببا الوظيفي

وتعميم جودة الخبدمبة المابدمبة من قببل عباملي الجبامعبة المبحو بة  كمبا أظهرا النتبائج وجود علاقبة ارتبباط طردي  

بمسببببتوياا قوة مختلفة بين بعد الرضببببا عن الأجر وأبعاد جودة الخدمة وان اهرتباط الأقوى مع بعد المو وقية  

بعد المو وقية لدى عاملي الجامعة يتطلب تعميم وتاوية بعد الرضببا عن الأجر للوصببول ىلى  وبالتالي فلن تاوية  

افضبل مسبتوياا المو وقية لدى العامل  وأشبارا النتائج وجود علاقة ارتباط طردي بمسبتوياا قوة مختلفة بين 

حيبع أن هبذا البعبد   بعبد الرضبببببا عن فر  الترقيبة وأبعباد جودة الخبدمبة وان اهرتبباط الأقوى مع بعبد التعباطف

سبيتحسبن لدى العاملين في الجامعة حال تعميم وتاوية بعد الرضبا عن فر  الترقية  كما أظهرا النتائج وجود  

علاقة ارتباط طردي بمسبتوياا قوة مختلفة بين بعد الرضبا عن محتوى العمل وأبعاد جودة الخدمة وان اهرتباط  
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الأقوى مع بعد اهسبتجابة أي انه في حالة ريبة الجامعة بتعميم بعد اهسبتجابة ه بد لها من تحسبين بعد الرضبا  

عن محتوى العمل لدى عامليها  بالإضبببافة ىلى أن النتائج  أظهرا وجود علاقة ارتباط طردي بمسبببتوياا قوة 

اهرتباط الأقوى مع بعد اهسبببتجابة وبالتالي مختلفة بين بعد الرضبببا عن جماعة العمل وأبعاد جودة الخدمة وان 

فان تعميم بعد اهسببتجابة يتطلب أيضببا تعميم بعد الرضببا عن جماعة العمل  كما أظهرا النتائج وجود علاقة  

ارتباط طردي بمسبببتوياا قوة مختلفة بين بعد الرضبببا عن الأشبببراف وأبعاد جودة الخدمة وان اهرتباط الأقوى 

ابة وعليه يجب تاوية بعد الرضبا عن الأشبراف لتاوية بعد اهسبتجابة  وكذلك  أظهرا  كان أيضبا مع بعد اهسبتج

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

العمل على تاوية  اهرتباط الأقوى مع بعد اهسبببتجابة مما يدل على أن تاوية بعد اهسبببتجابة يتطلب من الجامعة

العديد من أبعاد الرضببا الوظيفي وبضببمنها بعد الرضببا عن ظروف العمل  وأظهرا النتائج أن جميع المتغيراا  

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

 (٢٠١٩جميع المتغيراا مدار البحع. )طالب   

ومن خلال تحليل نتائج الدراسببببة خل  بحع مركتي ىلى وجود علاقة طردية بين الرضببببا الوظيفي والإنتاجية 

 (٢٠٢٢قالمة  وأ ر ىيجابي للرضا الوظيفي على الإنتاجية. )مركتي   –بمطاحن عمر بن عمر الفجوو 

جر  محتوى العمل الترقية لأ يوجد تل ير ايجابي ذو دهلة ىحصبائية للرضبا الوظيفي أما دراسبة عياد فلظهرا أنه

 (٢٠٢٣العمل  ساعاا وظروف العمل لدى موظفي مةسسة موبيليس.)عياد وآخرين    اهشراف  مشاركة في

فرد الى مجموعة من النتائج كان من اهمها ان درجة الرضبا عند    227وقد توصبلا دراسبة معايطة التي شبملا  

العاملين في شببركة مناج  الفوسببفاا اهردنية متوسببطة وذلك بدهلة المتوسببط الحسببابي لفاراا الدراسببة وهو 

رضبا العاملين وأدائه  الوظيفي  ( وهو يم ل درجة متوسبطة من الرضبا   وتبين وجود علاقة ىيجابية بين11 3)

في شبركة مناج  الفوسبفاا  وتبين ان مسبتوى الرضبا الوظيفي عن الرواتب والحوافم والمكافآا ية ر على أداء  

العاملين في شبركة مناج  الفوسبفاا الأردنية   وبناء على النتائج خلصبا الدراسبة الى مجموعة من التوصبياا 

ديبة وربط الراتبب بغلاء الأسبببببعبار الموجود واعطباء اهدارة اهتمبا  اك ر  وهي ضبببببرورة اههتمبا  ببالحوافم المبا

 (٢٠١٧بالماترحاا التي يبديها العاملين و اشراك العاملين في الدوراا والندواا. )المعايطة  

اما دراسبة الوهيبي توصبلا الى وجود علاقة طردية بين الرضبا الوظيفي والأداء المةسبسبي  وأن هنالك علاقة  

ذاا دهلة ىحصببائية بين التحفيم واهداء  واوصببا الدراسببة وضببع نظا  للحوافم يكفل توميعها بعدالة تامة بين 

العمبل على تطوير مهباراا الأداء ومواكببة العباملين بحيبع يت  مكبافبلة الموظفين أصبببببحباب الأداء الفعبال  وكبذلبك 

التطور وميادة فعالية اهتصبال بطرق وأسباليب متنوعة تسباه  في مسبتوى أداء العاملين وتحسبين من فعالية ىنتاو 

 (٢٠٢٠الومارة في تادي  خدماتها بالشكل المطلوب للمجتمع. )الوهيبي  

و    81 2يمكن تلخي  نتائج دراسبة تغلابا أن مسبتوى متوسبط لكل من الرضبا الوظيفي )بمتوسبط حسبابي قدرع  

قبيبمبتبببه   مبعبيببباري  قبببدرع  564 0انبحبراف  حسببببببباببي  )ببمبتبوسبببببط  الببشبببببري  الأداء  و  انبحبراف.                      80 2(  و 

ختلافاا ذاا دهلة ىحصبائية بين ( في المةسبسبة اهسبتشبفائية العمومية بلريسم وه توجد ا٥٤٢ ٠معياري قيمته 

مسبتوياا الرضبا الوظيفي للعاملين في المةسبسبة الإسبتشبفائية العمومية بلريس تعمى لخصبائصبه  الشبخصبية.  

 (٢٠١٧)تغلابا وأخرين   
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من أه  النتائج النظرية التي توصببلا ىليها دراسببة صببوشببة أن هناك ارتباط بين الحوافم والرضببا الوظيفي على  

المسببتوى النظري فالحوافم تسبباعد على ىيجاد الشببعور النفسببي واهرتياح والسببعادة لإشببباع الحاجاا والريباا  

 (٢٠١٥والتوقعاا مع محتوى العمل مما يةدي ىلى الرضا الوظيفي. )صوشة  

% 49ومن هذع النتائج نجد ان أكبر مة ر في رضببا العاملين هو الدخل حيع ان نسبببة الرضببا عن الدخل كانا 

% وجاا نسببة الرضبا عن   60الرضبا عن التاد  الوظيفي % ونسببة 57بينما النسببة التالية عن البيئة الدخالية 

% مما يعنى ان الدخلأكبر تل يرا على الرضبا الوظيفي 66% ونسببة الرضبا عن اهمان الوظيفي %64النجاح 

 (٢٠١٦وبالتالي عن الإنتاجية. ) محمد   

الوظيفي  و هذا ما يةكدع معامل  أ بتا الدراسبببببة أن هناك علاقة ىرتباط موجبة بين الرضبببببا الوظيفي و اهداء  

و هذا ما يعني أن الرضبا الوظيفي ية ر بطرياة مباشبرة    01 0عند مسبتوى المعنوية   931 0الإرتباط الذي بلع 

 (٢٠١٦في تطوير وتفعيل اداء الموارد البشرية وهذا ما يةكد صحة الفرضية ال ال ة. )الآمين وآخرين   
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ومن هنا نضع لكم استبيان يقيس رضا الموظفين وتحسين الانتاجية في مكتبة الملك فهد، الرجاء منكم الاجابة  

 الخيار المناسب، مع العلم أنه لا توجد إجابة صحيحة أو إجابة خاطئةعلى الأسئلة بوضع علامة * على 

 

 النوع :

 ذكر.     )     (         ان ى       )       (

 

 :  السن

 سنة فاك ر      )   (  ٣١)        (          من       ٣٠الى   ٢٦)        (       من  ٢٥الى    ١٨من 

 

 :    الخبرة

 سنة فلك ر )    (  ١١)     (      من   ١٠الى   ٤سنواا   )     (       من  ٣من  سنة الى  

 

 :  التعليم

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

  

 

 الرضا الوظيفي

غير 

موافق 

 بشدة 

غير 

 موافق
 اوافق محايد 

اوفق 

 بشدة 
 البيان 

 

المزايا التي أحصل عليها في مكتبة راضي عن      

 الملك فهد

١ 

 ٢ راضي عن إتقاني المهارات اللازمة لعملي     

 ٣ عندما أقوم بعملي، أتلقى التقدير      

 ٤ يوجد فرصة للتنمية الشخصية في عملي      

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 

الفورية للعمل الإبداعي الذي  تقوم المنظمة بالمكافأة       

 يتقرر الأخذ به

٢ 

تخص المنظمة الأشخاص المبتكرين فيها بنوع       

 خاص من الرعاية. 

٣ 

أشعر بوجود العديد من القيود التي تحد من قدراتي       

 على الابتكار 

٤ 

 ٥ لا تهتم إدارة المنظمة بتفويض السلطة     

بالأسلوب الذي يحقق الإجابات  تعرض قضايا العمل      

 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 

أحياناً التفكير بنفس أسلوب جماعة العمل أفضل      

 لضمان الاستمرار في مجال العمل. 

١٠ 

أرفض أن أكون أسير النظام وأحرص على إبداء       

 ملاحظاتي حول مشاكل العمل 

١١ 

أبادر بطرح أفكاري لرؤسائي حتى لو لم يطلبوا مني      

 ذلك.

١٢ 

خلال يتحقق التحسين في جميع جوانب العمل من      

 تطبيق الجودة الشاملة في بيئة العمل. 

 

١٣ 
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 ١٤ أحياناً تلتزم الإدارة بتطبيق القواعد بدرجة صارمة     

يرتفع مستوى الرسمية في بعض نواحي العمل      

 وتسيطر القواعد والإجراءات.

١٥ 

 ١٦ تحدد الإدارة بوضوح مسئوليات وظيفتي      

التقنيات التكنولوجيا  تحرص المنظمة على تطبيق      

الحديثة وتدرب العاملين عليها للإسهام في تحسين  

 الجودة بها. 

١٧ 

 ١٨ تهتم الإدارة بالتغيير      

تعطي الإدارة اهتماماً كبيراً بعنصر الابتكار لتواكب      

 البيئة المتغيرة 

١٩ 

تحرص المنظمة على تنظيم وتنفيذ برامج تدريبية       

روتينية.غير   

٢٠ 

 ٢١ الضوضاء في مكتبي غير مناسبة لطبيعة عملي.      

 ٢٢ طبيعة التشطيبات داخل المكتب غير مناسبة     

 ٢٣ الأدوات والأجهزة المستخدمة في العمل غير مناسبة      

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 

 

 

 

 

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org

