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المستخلص

 ه??دف ه??ذا البحث إلى دراس??ة أث??ر الرض??ا ال??وظيفي على الأداء ال??وظيفي للم??وظفين في

 مؤسسات القطاع الخاص، من خلال تحليل أبعاد الرضا الوظيفي الرئيسة المتمثلة في الرض??ا

 عن الأجر والمزايا، وطبيعة العمل ذاته، وفرص الترقية، ونمط الإشراف، وربطه??ا بأبع??اد الأداء

الوظيفي: الأداء المهمي )الوظيفي الأساسي( والأداء السياقي )السلوك التطوعي المساند(.

 اعتمدت الدراس?ة المنهج الوص?في التحليلي، حيث تم تص?ميم اس?تبانة موزع?ة على عين?ة من

 الموظفين العاملين في عدد من مؤسس??ات القط??اع الخ??اص، وتم تحلي??ل البيان??ات باس??تخدام

 الأساليب الإحصائية الوصفية والاستدلالية بما في ذلك معامل ارتباط بيرسون وتحليل الانحدار

الخطي المتعدد.



 توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطي??ة إيجابي??ة ذات دلال??ة إحص??ائية بين الرض??ا ال??وظيفي

اً في بُعد طبيعة العمل ذاته كان الأكثر ت??أثير  بأبعاده المختلفة والأداء الوظيفي للموظفين، وأن 

بُعد نمط الإش??راف بش??كل أق??وى ب??الأداء الس??ياقي. كم??ا  تعزيز الأداء المهمي، في حين ارتبط 

تُع??زى لمتغ??يري س??نوات اً ذات دلالة إحصائية في مستوى الأداء الوظيفي   أظهرت النتائج فروق

الخبرة والمستوى الوظيفي.

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات أبرزها ضرورة مراجعة أنظم??ة الأج??ور والمزاي??ا

 بشكل دوري، وإثراء محتوى الوظ??ائف وتنوي??ع المه??ام، وتوض??يح مس??ارات الترقي??ة الوظيفي??ة،

 وتطوير أنماط الإشراف الداعمة، بما يسهم في رفع مستوى الرضا ال??وظيفي وتحس??ين الأداء

الوظيفي العام.



 الكلمات المفتاحية: الرضا الوظيفي، الأداء الوظيفي، الأداء المهمي، الأداء الس??ياقي، القط??اع

الخاص، الموارد البشرية.



فهرس المحتويات

أالمستخلص

1الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

2 المقدمة1-1

3 مشكلة الدراسة1-2

4 أهمية الدراسة1-3

5 أهداف الدراسة1-4

5 أسئلة الدراسة1-5

6 فرضيات الدراسة1-6

7 نموذج الدراسة1-7

8 حدود ومحددات الدراسة1-8

8 مصطلحات الدراسة1-9

10الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة

11 مفهوم الرضا الوظيفي2-1

13 أبعاد الرضا الوظيفي2-2

16 مفهوم الأداء الوظيفي وأبعاده2-3

19 العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي2-4

20 الدراسات السابقة2-5

23الفصل الثالث: منهجية الدراسة

24 منهج الدراسة3-1

24 مجتمع وعينة الدراسة3-2

25 أداة الدراسة3-3

26 صدق وثبات الأداة3-4

27 الأساليب الإحصائية المستخدمة3-5

28الفصل الرابع: تحليل البيانات ومناقشة النتائج

29 وصف خصائص عينة الدراسة4-1

30 الإجابة عن أسئلة الدراسة4-2

32 اختبار فرضيات الدراسة4-3

34الفصل الخامس: الخاتمة والتوصيات

34 ملخص نتائج الدراسة5-1

35 التوصيات5-2

36 مقترحات لدراسات مستقبلية5-3

37قائمة المراجع

39الملاحق



فهرس الجداول

27(: نتائج معامل ألفا كرونباخ لأبعاد الدراسة1جدول )

29(: توزيع أفراد العينة حسب المتغيرات الديموغرافية2جدول )

30(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد الدراسة3جدول )

33(: معاملات ارتباط بيرسون بين أبعاد الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي4جدول )

33(: مصفوفة الارتباط التفصيلية بين الأبعاد الفرعية5جدول )

34(: نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد6جدول )





قائمة الاختصارات

SPSSبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  :  

ANOVAتحليل التباين الأحادي  :  

R²معامل التحديد  :  

rمعامل ارتباط بيرسون  :  



فهرس الأشكال

9(: نموذج الدراسة والعلاقة بين متغيراتها1شكل )

12(: نظرية العاملين لهيرزبرغ2شكل )

الإهداء

اً لّماني معنى الصبر والعطاء، والداي الكريمين، أهدي هذا العمل المتواضع عرفان  إلى من ع

اً لدعمهما المستمر. بجميلهما وتقدير

 إلى كل من ساندني وشجعني خلال مسيرتي الدراسية من أساتذة وزملاء وأصدقاء، أتقدم

بخالص الشكر والامتنان.



إلى كل باحث يسعى إلى إثراء المعرفة الإدارية في بيئتنا العربية، أهدي هذا الجهد المتواضع.



الشكر والتقدير

اً في??ه، والص??لاة والس??لام على أش??رف الأنبي??اء اً مبارك?? اً طيب?? اً كثير  الحمد لله رب العالمين حمد

والمرسلين، وبعد،

 فإنه يسعدني أن أتقدم بجزيل الش??كر والتق??دير لكلي??ة الإدارة في جامع??ة مي??د أوش??ن، ممثل??ة

بأعضاء هيئتها التدريسية، على ما قدموه لي من علم ومعرفة خلال سنوات الدراسة.



 كما أتقدم بالشكر إلى جميع الموظفين والمؤسسات التي تعاونت في تعبئة استبانة الدراس??ة،

والتي كان لمساهمتهم الأثر الكبير في إتمام الجانب الميداني لهذا البحث.

اً، لكل من قدم لي يد العون والمساعدة من قريب أو بعيد خلال إع??داد ه??ذا المش??روع،  وأخير

فلهم مني جزيل الشكر والامتنان.



الفصل الأول: الإطار العام للدراسة



 المقدمة1-1

يُع??د الرض??ا ال??وظيفي من أهم المتغ??يرات الس??لوكية ال??تي حظيت باهتم??ام واس??ع في أدبي??ات  

اً للحال??ة الش??عورية الإيجابي??ة أو  السلوك التنظيمي وإدارة الم??وارد البش??رية، باعتب??اره انعكاس??

اً اً وثيق??  السلبية التي يحملها الفرد تجاه وظيفته وبيئة عمل??ه. ويرتب??ط الرض??ا ال??وظيفي ارتباط??

 بمخرجات تنظيمية جوهرية، من أبرزها الأداء الوظيفي، الذي يمث??ل المحص??لة النهائي??ة لجه??ود

الموظف وقدراته ودافعيته في تحقيق أهداف وظيفته ومنظمته.

 وفي ظل التنافسية المتزايدة التي تشهدها مؤسسات القطاع الخاص، أصبح تحس??ين مس??توى

 الأداء الوظيفي للعاملين أحد أهم الأولويات الاس??تراتيجية لإدارات الم??وارد البش??رية، باعتب??اره

 الرافعة الأساسية لتحقيق الكفاءة والفعالي??ة المؤسس??ية. ومن هن??ا ت??برز أهمي??ة فهم العوام??ل

 المحددة للأداء الوظيفي، وفي مقدمتها مستوى الرضا الوظيفي الذي يشعر به الموظف تج??اه

جوانب عمله المختلفة كالأجر، وطبيعة العمل، وفرص الترقية، ونمط الإشراف.



 وتنبع أهمي??ة ه??ذه الدراس??ة من الحاج??ة المتزاي??دة لفهم طبيع??ة العلاق??ة بين الرض??ا ال??وظيفي

 بأبعاده المختلف??ة والأداء ال??وظيفي للع??املين في بيئ??ة القط??اع الخ??اص، وال??تي تتم??يز بارتف??اع

 مستويات المنافسة وضغوط العمل، مما يجعل الاستثمار في تحسين مستوى رضا الم??وظفين

أحد أهم السبل لتعزيز إنتاجيتهم وأدائهم.

 ومما يزيد من أهمية هذا الموضوع أن ضعف الرضا الوظيفي في مؤسس??ات القط??اع الخ??اص

اً م??ا ي??ترجم إلى تراج??ع ملم??وس في مس??توى الأداء، س??واء على مس??توى إنج??از المه??ام  كث??ير

 الأساسية أو على مستوى السلوكيات التطوعية المساندة التي تتجاوز حدود الوصف الوظيفي

الرسمي، وهو ما يستدعي دراسة علمية تطبيقية تكشف طبيعة هذه العلاقة وقوتها.



 مشكلة الدراسة1-2

 تعاني كثير من مؤسسات القطاع الخ??اص من تراج??ع ملح??وظ في مس??تويات الأداء ال??وظيفي

اً على الإنتاجية العام??ة وج??ودة المخرج??ات وق??درة المنظم??ة  للعاملين، الأمر الذي ينعكس سلب

 على المنافسة. ومن خلال المراجع??ة الأولي??ة لواق??ع ع??دد من المؤسس??ات، لوح??ظ أن ض??عف

 الرضا عن نظام الأجور والمزايا، ومحدودية فرص الترقية، وضعف أنم??اط الإش??راف الداعم??ة،

تمثل من أبرز الأسباب الجوهرية وراء تراجع مستوى الأداء الوظيفي.

 وعليه، تتمحور مشكلة الدراسة في التساؤل الرئيس التالي: ما أث??ر الرض??ا ال??وظيفي بأبع??اده

المختلفة على مستوى الأداء الوظيفي للموظفين العاملين في مؤسسات القطاع الخاص؟



 أهمية الدراسة1-3

 تكتسب هذه الدراسة أهميتها من جانبين رئيسين، أولهما الأهمية العلمي??ة، إذ تس??هم في إث??راء

 الأدب النظري العربي المتعلق بموض??وع الرض??ا ال??وظيفي والأداء ال??وظيفي، من خلال تق??ديم

 إطار تحليلي يربط بين المتغيرين في سياق مؤسس??ات القط??اع الخ??اص، وه??و س??ياق لا ي??زال

بحاجة إلى مزيد من الدراسات التطبيقية المحلية.

 أم??ا الج??انب الث??اني فيتمث??ل في الأهمي??ة العملي??ة، حيث تق??دم الدراس??ة لص??ناع الق??رار في

 المؤسسات نتائج وتوصيات عملية يمكن الاستناد إليها في تصميم برامج وسياس??ات تع??زز من

اً على مس??تويات الأداء والإنتاجي??ة، ويس??هم في  مس??توى الرض??ا ال??وظيفي، بم??ا ينعكس إيجاب??

تحسين الأداء المؤسسي العام.



اً، إذ ت??وفر له??ا  كما تكتسي هذه الدراسة أهمية إضافية بالنسبة لإدارات الموارد البشرية تحديد

 مؤشرات قابلة للقياس حول أي أبعاد من الرضا الوظيفي تستحق التركيز عليها بالأولوية عن??د

لاً من التعام??ل م??ع الرض??ا ال??وظيفي كمفه??وم ع??ام غ??امض  تصميم مبادرات تحسين الأداء، ب??د

يصعب ترجمته إلى إجراءات عملية محددة.



 أهداف الدراسة1-4

 تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف يمكن إجماله??ا في الآتي: التع??رف على

 مستوى الرضا الوظيفي السائد لدى العاملين في مؤسسات القطاع الخاص، وتحديد مس??توى

 الأداء الوظيفي لدى هؤلاء الموظفين بأبعاده المختلفة، وقياس طبيعة وقوة العلاقة الارتباطي??ة

 بين أبعاد الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي، إضافة إلى الكش??ف عن أث??ر الرض??ا ال??وظيفي في

اً استكشاف الفروق ذات الدلالة الإحص??ائية في مس??توى  التنبؤ بمستوى الأداء الوظيفي، وأخير

اً للمتغيرات الديموغرافية والوظيفية لأفراد العينة. الأداء الوظيفي تبع



 أسئلة الدراسة1-5

تحاول هذه الدراسة الإجابة عن الأسئلة التالية:

 السؤال الأول: ما مستوى الرضا الوظيفي لدى الع??املين في مؤسس??ات القط??اع الخ??اص من

وجهة نظرهم؟



 السؤال الثاني: ما مستوى الأداء الوظيفي ل??دى الم??وظفين الع??املين في مؤسس??ات القط??اع

الخاص؟

 الس??ؤال الث??الث: ه??ل توج??د علاق??ة ذات دلال??ة إحص??ائية بين أبع??اد الرض??ا ال??وظيفي والأداء

الوظيفي؟



تُع??زى  الس??ؤال الراب??ع: ه??ل توج??د ف??روق ذات دلال??ة إحص??ائية في مس??توى الأداء ال??وظيفي 

للمتغيرات الديموغرافية )الجنس، العمر، سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي(؟



 فرضيات الدراسة1-6

اً من أسئلة الدراسة، تمت صياغة الفرضيات الرئيسة التالية: انطلاق

 ( بين الرض??ا0.05الفرض??ية الأولى: لا توج??د علاق??ة ذات دلال??ة إحص??ائية عن??د مس??توى دلال??ة )

الوظيفي والأداء الوظيفي للموظفين.



 الفرضية الثانية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد الرض??ا ال??وظيفي )الأج??ر والمزاي??ا، طبيع??ة

العمل، فرص الترقية، نمط الإشراف( في التنبؤ بمستوى الأداء الوظيفي.

تُع??زى  الفرض??ية الثالث??ة: لا توج??د ف??روق ذات دلال??ة إحص??ائية في مس??توى الأداء ال??وظيفي 

للمتغيرات الديموغرافية والوظيفية.



 نموذج الدراسة1-7

 يوضح نموذج الدراس??ة العلاق??ة بين المتغ??ير المس??تقل المتمث??ل في الرض??ا ال??وظيفي بأبع??اده

 الأربعة )الأجر والمزايا، طبيعة العمل ذات??ه، ف??رص الترقي??ة، نم??ط الإش??راف(، والمتغ??ير الت??ابع

يُفترض أن  المتمثل في الأداء الوظيفي بأبعاده الرئيسة )الأداء المهمي، الأداء السياقي(، حيث 

 التغ??ير في مس??توى الرض??ا ال??وظيفي ينعكس بش??كل مباش??ر على مس??توى الأداء ال??وظيفي

للموظفين.



المتغير المستقل: الرضا الوظيفي المتغير التابع: الأداء الوظيفي

(Pay & Benefitsالأجر والمزايا ) (Task Performanceالأداء المهمي )

(Work Itselfطبيعة العمل ذاته )  Contextualالأداء السياقي )
Performance)

(Promotionفرص الترقية )

(Supervisionنمط الإشراف )

بُعد من أبعاد الرضا الوظيفي الأربعة على مجمل  ويفترض النموذج أعلاه وجود أثر مباشر لكل 

اً في الفص??ل الراب??ع من ه??ذه  الأداء الوظيفي بأبعاده مجتمعة، وهو م??ا س??يتم اختب??اره إحص??ائي

الدراسة من خلال تحليل الارتباط والانحدار.



 حدود ومحددات الدراسة1-8

 تتحدد نتائج هذه الدراسة بالحدود التالية: الحدود الموضوعية وتتمث??ل في الترك??يز على الرض??ا

 الوظيفي والأداء الوظيفي دون غيرهما من المتغيرات التنظيمي??ة، والح??دود المكاني??ة المتمثل??ة

 في مؤسس??ات القط??اع الخ??اص، والح??دود الزماني??ة المتمثل??ة في الف??ترة ال??تي تم فيه??ا جم??ع

 البيانات الميدانية، والحدود البشرية المتمثلة في عينة الموظفين المس??تهدفة بالدراس??ة. ومن

 أبرز محددات الدراسة اعتمادها على الاستبانة كأداة رئيسة لجم??ع البيان??ات، وم??ا ق??د يص??احب

بُع?د الأداء المهمي والس?ياقي على التق?ييم  ذلك من تحيز في الاستجابات، إض?افة إلى اعتم?اد 

الذاتي للموظف نفسه لا على تقييم المشرف المباشر.



 مصطلحات الدراسة1-9

 الرضا الوظيفي: الحالة الشعورية الإيجابية التي ينتج عنها إدراك الفرد لم??دى تحقي??ق وظيفت??ه

لقيمه واحتياجاته المختلفة، وتعكس تقييمه العام لجوانب عمله المتعددة.

 الأداء الوظيفي: مجمل السلوكيات والنتائج التي يحققه??ا الموظ??ف في أداء مهام??ه الوظيفي??ة،

بما يتوافق مع أهداف ومعايير المنظمة التي يعمل بها.



 القطاع الخاص: المؤسسات والشركات التي تملكها وتديرها جهات غير حكومية بهدف تحقي??ق

الربح.



الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة



 مفهوم الرضا الوظيفي2-1

اً لتع??دد الم??داخل الفكري??ة ال??تي  تعددت التعريفات التي تناولت مفه??وم الرض??ا ال??وظيفي نظ??ر

ف??ه ل??وك ) تناولته، سواء من منظور علم النفس التنظيمي أو إدارة الموارد البش??رية. فق??د عرّ

Lockeبأنه "الحالة الانفعالية السارة أو الإيجابية الناتج?ة عن تق?ييم الف?رد لوظيفت?ه أو ) 

 خبرته الوظيفية"، في حين ركز آخ??رون على البع??د المق??ارن للرض??ا باعتب??اره "الف??رق بين م??ا

اً منه??ا"، وه??و تعري??ف ي??برز الطبيع??ة الإدراكي??ة  يتوقعه الفرد من وظيفته وما يحصل عليه فعلي??

النسبية لمفهوم الرضا الوظيفي.

 وبصرف النظر عن اختلاف الصياغات، يمكن القول إن الرضا الوظيفي يمث??ل محص??لة تفاع??ل

 عوامل متعددة تتعلق بالوظيفة ذاتها وبيئ??ة العم??ل المحيط??ة به??ا، وه??و مفه??وم متع??دد الأبع??اد

اً عن ج??انب من ج??وانب عمل??ه  وليس حالة شعورية واحدة موحدة، إذ قد يكون الموظف راضي

)كطبيعة المهام( وغير راضٍ عن جانب آخر )كالأجر أو فرص الترقية( في الوقت ذاته.



 نظرية العاملين لهيرزبرغ2-1-1

تُع??د نظري??ة الع??املين ) Two-Factor Theoryال??تي طوره??ا فري??دريك ) 

اً في تفس??ير الرض??ا ال??وظيفي، حيث تف??ترض ه??ذه النظري??ة  هيرزبرغ من أكثر النظريات ت??أثير

 Hygieneوج??ود مجموع??تين منفص??لتين من العوام??ل: عوام??ل الص??حة أو الوقاي??ة )

Factorsوتشمل الأجر، وسياسات المنظمة، وظروف العمل المادي??ة، والعلاق??ة م??ع ،) 

 المشرفين والزملاء، وه??ذه العوام??ل لا ت??ؤدي إلى الرض??ا ال??وظيفي بح??د ذاته??ا، لكن غيابه??ا أو

ضعفها يؤدي إلى عدم الرضا.

 (، وتش??مل الإنج??از،Motivatorsأم??ا المجموع??ة الثاني??ة فهي عوام??ل الدافعي??ة )

 والتقدير، والمسؤولية، وطبيعة العمل ذاته، وفرص النم??و والتط??ور، وه??ذه العوام??ل هي ال??تي

اً إلى الرضا الوظيفي الحقيقي والدافعية الداخلية. وتكمن أهمي??ة ه??ذه النظري??ة في  تؤدي فعلي

لاً( قد يقلل من عدم الرضا لكن??ه لا  توضيحها أن تحسين عوامل الصحة وحدها )كزيادة الأجر مث

يضمن تحقيق رضا وظيفي مرتفع ومستدام، ما لم يرافقه اهتمام بعوامل الدافعية الجوهرية.





 أبعاد الرضا الوظيفي2-2

اً من النم?اذج ال?تي تس?عى إلى تفكي?ك الرض?ا ال?وظيفي إلى أبع?اد قابل?ة  ق?دّم الب?احثون ع?دد

Jobللقي???اس، ومن أبرزه???ا مؤش???ر الوص???ف ال???وظيفي )  Descriptive 

Index،الذي يحدد خمسة أبعاد رئيسة للرضا الوظيفي هي: الرضا عن الأج??ر والمزاي??ا ) 

 ويعكس تقييم الموظف لعدالة وكفاية ما يحص??ل علي??ه من مقاب??ل م??ادي، والرض??ا عن طبيع??ة

 العمل ذاته، ويعبر عن مدى استمتاع الموظف بمهام?ه اليومي?ة وتنوعه?ا وتح?ديها، والرض?ا عن

 فرص الترقية، ويقيس إدراك الموظف لعدالة ووضوح مسارات التقدم ال??وظيفي المتاح??ة ل??ه،

 والرضا عن نمط الإشراف، ويعكس تقييم الموظف لعلاقته بمش??رفه المباش??ر ونم??ط قيادت??ه،

اً الرضا عن زملاء العمل، ويعبر عن جودة العلاقات الاجتماعية داخل بيئة العمل. وأخير

 وقد اعتمدت هذه الدراس??ة بش??كل رئيس على أربع??ة من ه??ذه الأبع??اد وهي: الأج??ر والمزاي??ا،

اً لارتباطها المباشر بمخرجات الأداء  وطبيعة العمل ذاته، وفرص الترقية، ونمط الإشراف، نظر

الوظيفي وملاءمتها لقياس العلاقة مع الأداء كأحد أهم النتائج السلوكية للرضا الوظيفي.



بُعد الأجر والمزايا2-2-1  

يُعد الرضا عن الأجر من أكثر أبعاد الرضا الوظيفي التي حظيت باهتم??ام الب??احثين، ولا يقتص??ر  

بُعد على القيمة المطلقة للأجر فحسب، بل يمتد ليش??مل إدراك الموظ??ف لعدال??ة الأج??ر  هذا ال

 مقارنة بجهده المبذول، ومقارنة بأجور زملائه داخل المنظمة، وبأجور نظرائ??ه في المنظم??ات

 المماثل??ة في س??وق العم??ل. وتش??ير الأدبي??ات إلى أن العدال??ة الإجرائي??ة والتوزيعي??ة في نظ??ام

 الأجور قد تكون أكثر أهمية من القيم??ة المطلق??ة للأج??ر ذات??ه في الت??أثير على مس??توى الرض??ا

الوظيفي.

بُعد الرضا عن المزايا الإضافية كالتأمين الصحي، والإجازات، ومكافآت الأداء،  كما يشمل هذا ال

اً متن??امي الأهمي??ة من الحزم??ة التعويض??ية الكلي??ة ال??تي تق??دمها  وال??تي أص??بحت تش??كل ج??زء

مؤسسات القطاع الخاص لموظفيها في ظل المنافسة المتزايدة على استقطاب الكفاءات.



 مفهوم الأداء الوظيفي وأبعاده2-3

ف الأداء الوظيفي بأنه مجمل الس??لوكيات والأفع??ال ذات الص??لة بأه??داف المنظم??ة وال??تي يُعرَّ  

يُعد التمييز بين نوعين رئيسين من الأداء  يمكن قياسها من حيث مساهمة الفرد في تحقيقها. و

لاً في الأدب النظري: من أكثر التصنيفات قبو

 (: ويشير إلى مدى كف??اءة الموظ??فTask Performanceالأداء المهمي )

 في أداء الأنش??طة الأساس??ية المرتبط??ة بوص??فه ال??وظيفي الرس??مي، ويش??مل ج??ودة العم??ل

المنجز، وسرعة الإنجاز، والدقة، والمعرفة التقنية اللازمة لأداء المهام.



Contextualالأداء الس????ياقي )  Performanceويش????ير إلى :) 

 السلوكيات التطوعية التي يقوم بها الموظف والتي تتجاوز ح??دود وص??فه ال??وظيفي الرس??مي،

 لكنه?ا تس?هم في دعم البيئ?ة الاجتماعي?ة والنفس?ية والتنظيمي?ة المحيط?ة بالعم?ل، كمس?اعدة

 الزملاء، والتعاون التطوعي، والدفاع عن أهداف المنظمة، وهو مفهوم مرتبط بمفهوم س??لوك

Organizationalالمواطن??????ة التنظيمي??????ة )  Citizenship 

Behavior.)

اً بالق??درات والمه??ارات  وتتباين محددات هذين النوعين من الأداء؛ إذ يرتبط الأداء المهمي غالب??

 التقني??ة للف??رد، في حين يرتب??ط الأداء الس??ياقي بش??كل أك??بر بالعوام??ل الدافعي??ة والشخص??ية

والاتجاهات الوظيفية كالرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي.



 نظرية التوقع كإطار مفسر للعلاقة بين الرضا والأداء2-3-1

تُع??د نظري??ة التوق??ع ) Expectancy  Theory( ال??تي طوره??ا ف??روم )

Vroom،اً لتفسير العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء  ( من أكثر الأطر النظرية استخدام

 إذ تقوم هذه النظرية على فكرة أن دافعية الفرد لبذل الجه??د ترتب??ط بثلاث??ة عناص??ر: توق??ع أن

 الجهد سيؤدي إلى أداء جيد، وتوقع أن الأداء الجيد سيؤدي إلى نت??ائج ومكاف??آت معين??ة، وقيم??ة

 هذه النتائج بالنسبة للفرد. فحين يشعر الموظف بأن أداءه المرتفع س??يقابله تق??دير ع??ادل من

خلال الأجر أو الترقية أو التقدير، فإن ذلك يعزز دافعيته وبالتالي مستوى أدائه.

اً العلاقة العكسية المحتملة بين الرضا والأداء؛ فحين يشعر الموظ??ف  وتفسر هذه النظرية أيض

 بأن أداءه المرتفع لا يقابله تقدير أو مكافأة عادلة، فإن ذلك قد يؤدي إلى تراج??ع ت??دريجي في

اً عن ج?وانب أخ?رى من عمل?ه كطبيع?ة  مستوى دافعيته وأدائ?ه اللاح?ق، ح?تى وإن ك?ان راض?ي

المهام أو العلاقة مع الزملاء.



 العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي2-4

 تش??ير أدبي??ات الإدارة إلى وج??ود علاق??ة تفاعلي??ة بين الرض??ا ال??وظيفي والأداء ال??وظيفي، وق??د

لاً؛ فبينم?ا افترض?ت النم?اذج التقليدي?ة المبك?رة أن اً ط?وي لاً علمي  شهدت طبيعة هذه العلاقة جد

اً،  "الموظف الراضي هو الموظف المنتج"، أظهرت دراسات لاحقة أن هذه العلاقة أك??ثر تعقي??د

 وأن اتجاه السببية قد يك??ون في الاتج??اهين، أي أن الأداء المرتف??ع ق??د يق??ود إلى رض??ا وظيفي

أعلى )من خلال الشعور بالإنجاز والتقدير( بقدر ما يقود الرضا الوظيفي إلى أداء أفضل.

 فحين يشعر الموظف بالرض??ا عن طبيع??ة عمل??ه ومحت??واه، ف??إن ذل??ك يع??زز دافعيت??ه الداخلي??ة

اً من خلال زيادة التركيز والانخراط في المهام. كما أن الرض??ا عن  ويقوي الأداء المهمي تحديد

اً على اً بال??دعم والأم??ان النفس??ي، وه??و م??ا ينعكس إيجاب??  نمط الإشراف يمنح الموظف ش??عور

 الأداء السياقي من خلال زيادة استعداده لمساعدة ال??زملاء والتص??رف بمب??ادرة تتج??اوز ح??دود

 وصفه الوظيفي. في المقابل، فإن ضعف الرضا عن الأجر أو فرص الترقية، وشعور الموظ??ف

يُضعف دافعيته ويقود إلى تراجع ت??دريجي في مس??توى الأداء، ح??تى وإن اً ما   بعدم العدالة، غالب

استمر في أداء الحد الأدنى من مهامه الأساسية.



بُعد طبيعة العمل وفرص الترقية2-2-2  

 يشير الرضا عن طبيعة العمل ذاته إلى مدى إدراك الموظف لتنوع مهام??ه، ودرج??ة اس??تقلاليته

 في أداء عمله، ووضوح الهوية الوظيفي??ة لمهام??ه، وم??دى ش??عوره بأهمي??ة عمل??ه وت??أثيره على

 Jobالآخ??????رين، وهي أبع??????اد فرعي??????ة يجمعه??????ا نم??????وذج خص??????ائص الوظيف??????ة )

Characteristics Modelال??ذي ط??وره هاكم??ان وأول??دهام، وال??ذي ) 

اً. يفترض أن إثراء هذه الخصائص يعزز الدافعية الداخلية والرضا الوظيفي مع

 أم??ا الرض??ا عن ف??رص الترقي??ة، فيعكس إدراك الموظ??ف لوض??وح وعدال??ة مس??ارات التق??دم

 الوظيفي المتاحة أمامه داخل المنظمة، ومدى ارتباط هذه الفرص بمع??ايير موض??وعية ك??الأداء

لاً من معايير شخصية أو غير عادلة. وتشير الدراسات إلى أن غياب مسارات ترقية  والكفاءة بد

يُعد من أبرز أس??باب دوران العم??ل الط??وعي بين الكف??اءات المتم??يزة في مؤسس??ات  واضحة 

القطاع الخاص.



 الدراسات السابقة2-5

 تناولت عدة دراسات سابقة موضوع العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي في سياقات

 قطاعي??ة وجغرافي??ة مختلف??ة. فق??د توص??لت دراس??ات عدي??دة إلى أن أبع??اد الرض??ا ال??وظيفي،

تُع??د من أق??وى المتنبئ??ات بمس??توى الأداء المهمي بُعدي طبيع??ة العم??ل والإش??راف،  اً   وخصوص

 للموظفين، وأن المنظمات التي توفر بيئة عمل غنية بالتح??دي والاس??تقلالية تحق??ق مس??تويات

أداء أعلى مقارنة بالمنظمات ذات المهام الروتينية الجامدة.

أُجريت في بيئ??ات القط??اع الخ??اص أن العلاق??ة بين الرض??ا ال??وظيفي يّنت دراسات أخرى   كما ب

 والأداء تتوسطها عوامل أخرى مثل الالتزام التنظيمي والانخراط الوظيفي، وأن الأثر المباش??ر

اً وذا دلالة إحصائية حتى بعد ضبط هذه المتغيرات الوسيطة. للرضا على الأداء يظل قائم



 وفي سياق محلي وإقليمي، أشارت دراسات ميداني??ة إلى تف??اوت مس??تويات الرض??ا ال??وظيفي

اً من حيث أنظم??ة  بين المؤسسات الخاصة الكبرى والمتوسطة، وأن المؤسسات الأك??ثر نض??ج

 الأج??ور والتق??ييم تمي??ل إلى تحقي??ق مس??تويات رض??ا وأداء أعلى، وه??و م??ا ينعكس ب??دوره على

استقرار القوى العاملة وتحسين جودة المخرجات فيها.

 وتتفق هذه الدراسة مع التوجه العام لهذه الدراسات السابقة في افتراض وجود علاقة إيجابية

اً بين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي، إلا أنها تتميز بتطبيقها المباش?ر على س?ياق  دالة إحصائي

بُعدي الأداء الرئيسين ضمن  مؤسسات القطاع الخاص، وتناولها المتزامن لأبعاد الرضا الأربعة و

نموذج تحليلي واحد.



 التعقيب على الدراسات السابقة2-6

 من خلال استعراض الدراسات السابقة، يتضح أن معظمها اتفق على وجود علاقة إيجابي??ة بين

 الرضا الوظيفي والأداء ال??وظيفي، إلا أن ه??ذه الدراس??ات تب??اينت من حيث الس??ياق القط??اعي

أُج??ريت في??ه، ومن حيث النم??وذج النظ??ري المعتم??د لقي??اس أبع??اد الرض??ا  والجغ??رافي ال??ذي 

 الوظيفي، فبعضها اعتمد مؤش??ر الوص??ف ال??وظيفي، وبعض??ها الآخ??ر اعتم??د اس??تبانة مينيس??وتا

( أو مقاييس أخرى.MSQللرضا الوظيفي )

اً من الدراسات السابقة ركزت على قطاعات بعينها كالقطاع المص??رفي أو  كما لوحظ أن كثير

 الصحي أو التعليمي، في حين لا تزال الدراسات التي تتناول مؤسسات القطاع الخاص بش??كل

اً، وه??و م??ا يمنح ه??ذه الدراس??ة أهمي??ة مض??افة من حيث اتس??اع نطاقه??ا  ع??ام مح??دودة نس??بي

 القطاعي. كما تميزت هذه الدراسة عن س??ابقاتها بتناوله??ا الم??تزامن لجمي??ع أبع??اد النم??وذجين

 )الرضا ال??وظيفي والأداء ال??وظيفي( ض??من إط??ار تحليلي واح??د يجم??ع بين التحلي??ل الارتب??اطي

والتنبؤي.



الفصل الثالث: منهجية الدراسة



 منهج الدراسة3-1

 اعتمدت هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، باعتباره المنهج الأنسب لدراس??ة العلاق??ة بين

لاً في الواقع الميداني، وذلك من خلال جمع البيانات الأولية باس??تخدام أداة  متغيرين قائمين فع

 الاستبانة، ووصف خص??ائص عين??ة الدراس??ة، وتحلي??ل العلاق??ات الإحص??ائية بين متغ??يري الرض??ا

الوظيفي والأداء الوظيفي باستخدام أساليب التحليل الإحصائي الوصفي والاستدلالي.



 مجتمع وعينة الدراسة3-2

 تكوَّن مجتمع الدراسة من جميع الموظفين العاملين في عدد من مؤسس??ات القط??اع الخ??اص،

 وتم اختي??ار عين??ة عش??وائية طبقي??ة من ه??ذا المجتم??ع بم??ا يض??من تمثي??ل مختل??ف المس??تويات

اً على أف??راد العين??ة، وبع??د اً وورقي??  الوظيفي??ة وس??نوات الخ??برة، وتم توزي??ع الاس??تبانة إلكتروني??

 استبعاد الاستبانات غير المكتملة أو غ??ير الص??الحة للتحلي??ل الإحص??ائي، تم اعتم??اد الاس??تبانات

الصالحة كعينة نهائية للدراسة.

 265 اس??تبانة على أف??راد العين??ة المس??تهدفة، تم اس??ترداد 300وق??د تم توزي??ع م??ا مجموع??ه 

 استبانة منها، وبع??د فحص??ها واس??تبعاد الاس??تبانات غ??ير المكتمل??ة أو ال??تي تحت??وي على أنم??اط

  اس??تبانة ص??الحة250استجابة غير منطقية )كاختيار نفس الدرجة لجميع الفقرات(، تم اعتماد 

  من إجمالي الاس??تبانات الموزع??ة،83.3للتحليل الإحصائي، أي بنسبة استجابة صافية بلغت %

اً وكافية لتحقيق أهداف الدراسة. تُعد مقبولة إحصائي وهي نسبة 



البيان العدد

الاستبانات الموزعة 300

الاستبانات المستردة 265

الاستبانات المستبعدة 15

الاستبانات الصالحة للتحليل 250



 أداة الدراسة3-3

 تم تصميم استبانة كأداة رئيسة لجمع بيانات الدراسة، تكونت من ثلاثة أقسام رئيسة: القس??م

 الأول تضمن البيانات الديموغرافية والوظيفية لأفراد العينة )الجنس، العم??ر، المؤه??ل العلمي،

 س??نوات الخ??برة، المس??توى ال??وظيفي(، والقس??م الث??اني تض??من فق??رات قي??اس أبع??اد الرض??ا

 الوظيفي الأربعة )الأجر والمزاي??ا، طبيع??ة العم??ل، ف??رص الترقي??ة، نم??ط الإش??راف(، والقس??م

تُخدم  الثالث تضمن فقرات قياس أبعاد الأداء الوظيفي )الأداء المهمي، الأداء الس??ياقي(. واس??

 مقياس ليكرت الخماسي في صياغة جمي??ع فق??رات الاس??تبانة، بحيث ت??تراوح الاس??تجابات بين

"غير موافق بشدة" و"موافق بشدة".

اً إلى مق??اييس معتم??دة في الأدب النظ??ري  وقد تم بناء فقرات القسمين الثاني والثالث استناد

 السابق، مع إجراء التكييف اللغوي والثقافي اللازم بما يتناسب مع بيئة الدراس??ة. وروعي عن??د

 صياغة الفقرات أن تكون واضحة ومباشرة وخالية من الازدواجية في المعنى، وأن تعكس ك??ل

اً لأي لبس قد يؤثر على دق?ة اس?تجابات أف?راد اً من أبعاد الدراسة، تجنب اً محدد اً واحد بُعد  فقرة 

العينة.



 صدق وثبات الأداة3-4

 للتحقق من صدق أداة الدراس??ة، تم ع??رض الاس??تبانة في ص??ورتها الأولي??ة على مجموع??ة من

 المحكمين المتخصصين في مجال الإدارة والموارد البشرية، وتم إجراء التع??ديلات اللازم??ة في

ض??وء ملاحظ??اتهم. أم??ا فيم??ا يتعل??ق بثب??ات الأداة، فق??د تم اس??تخدام معام??ل ألف??ا كرونب??اخ )

Cronbach's Alphaبُع??د من  ( لقياس مدى الاتساق الداخلي لفقرات ك??ل 

اً له??ذا المعام??ل هي  تُع??د القيم??ة المقبول??ة إحص??ائي   ف??أعلى، وق??د0.70أبع??اد الاس??تبانة، حيث 

 أظهرت النتائج أن جميع أبعاد الاستبانة حققت معاملات ثبات مقبولة تف??وق ه??ذا الح??د الأدنى،

مما يؤكد صلاحية الأداة للتطبيق الميداني.



البُعد عدد الفقرات معامل ألفا كرونباخ

الأجر والمزايا 6 0.83

طبيعة العمل 6 0.85

فرص الترقية 6 0.80

نمط الإشراف 6 0.87

الأداء المهمي 6 0.86

الأداء السياقي 5 0.81

الأداة ككل 35 0.92



 الأساليب الإحصائية المستخدمة3-5

 (، وتض??منتSPSSتم تحلي??ل بيان??ات الدراس??ة باس??تخدام برن??امج التحلي??ل الإحص??ائي )

 الأساليب الإحصائية المستخدمة: التكرارات والنسب المئوية لوصف الخص??ائص الديموغرافي??ة

 لعينة الدراسة، والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتحديد مستوى استجابات أفراد

 العينة تجاه فقرات الاستبانة، ومعامل ارتباط بيرسون لاختبار العلاقة بين أبعاد الرضا الوظيفي

 والأداء الوظيفي، وتحليل الانحدار الخطي المتعدد لاختبار الأثر التنبؤي لأبع??اد الرض??ا ال??وظيفي

 ( لاختب?ارANOVAفي الأداء الوظيفي، إضافة إلى اختبار )ت( وتحليل التباين الأح?ادي )

اً للمتغيرات الديموغرافية والوظيفية. الفروق ذات الدلالة الإحصائية تبع

Classكم??ا تم اعتم??اد معي??ار ط??ول الفئ??ة )  Intervalلتص??نيف مس??تويات ) 

 الاستجابة على مقياس ليكرت الخماسي، بحيث تعت??بر المتوس??طات الحس??ابية ال??تي تق??ل عن

اً، والمتوس??طات ال??تي ت??تراوح بين 2.33 اً،3.67 و2.34 مس??توى منخفض??   مس??توى متوس??ط

تُمد ه??ذا المعي??ار في تفس??ير نت??ائج3.67والمتوسطات التي تزيد عن  اً، وقد اع   مستوى مرتفع

التحليل الوصفي الواردة في الفصل الرابع.





 الاعتبارات الأخلاقية للدراسة3-6

 روعيت في ه??ذه الدراس??ة ع??دد من الاعتب??ارات الأخلاقي??ة المتعلق??ة ب??البحث العلمي، حيث تم

 إعلام جميع المشاركين بأهداف الدراسة وطبيعة استخدام البيان??ات قب??ل تعبئ??ة الاس??تبانة، وتم

تُعامل بس??رية تام??ة ولن  التأكيد على أن المش??اركة اختياري??ة بالكام??ل، وأن جمي??ع البيان??ات س??

يُطلب من المش??اركين الإفص??اح عن أس??مائهم أو تُستخدم إلا لأغراض البحث العلمي. كم??ا لم   

 أي بيانات تعريفية شخصية، بما يضمن عدم إمكانية ربط الاس??تجابات ب??أفراد بعينهم، ويحاف??ظ

على خصوصية جميع المشاركين في الدراسة.



الفصل الرابع: تحليل البيانات ومناقشة النتائج



 وصف خصائص عينة الدراسة4-1

اً لمتغيراتها الديموغرافي??ة  يوضح هذا الجزء التوزيع التكراري والنسبي لأفراد عينة الدراسة وفق

اً من حيث الجنس، مع تنوع اً نسبي لاً متوازن  والوظيفية، حيث تبين أن عينة الدراسة تضمنت تمثي

 في الفئات العمرية والمستويات الوظيفية وسنوات الخبرة، بما يعزز من قدرة نت?ائج الدراس?ة

على التعميم ضمن حدودها المكانية والزمانية.

يُلاحظ من التوزيع الديموغرافي أن الفئة العمرية "   س??نة" ك??انت الأك??ثر40 إلى أق??ل من 30و

تُع??د في مرحل??ة النض??ج المه??ني، مم??ا يع??زز من موثوقي??ة لاً في عينة الدراس??ة، وهي فئ??ة   تمثي

يُلاح??ظ أن غالبي??ة أف??راد  استجاباتها فيما يتعلق بتق??ييم الرض??ا ال??وظيفي ومس??توى الأداء. كم??ا 

 العينة يشغلون مناصب تنفيذية، وهو ما يتوافق مع طبيعة الهيكل التنظيمي الهرمي السائد في

معظم مؤسسات القطاع الخاص التي شملتها الدراسة.



المتغير الفئة التكرار النسبة المئوية

الجنس ذكر 148 %59.2

أنثى 102 %40.8

العمر 86 سنة30أقل من  %34.4

40 - أقل من 30 104 %41.6

60 سنة فأكثر40 %24.0

سنوات الخبرة 72 سنوات5أقل من  %28.8

10 - أقل من 5 98 %39.2

80 سنوات فأكثر10 %32.0

 المستوى
الوظيفي

موظف تنفيذي 162 %64.8

 مستوى
إشرافي/إداري

88 %35.2



 الإجابة عن أسئلة الدراسة4-2

 للإجابة عن السؤالين الأول والثاني، تم حساب المتوسطات الحس??ابية والانحراف??ات المعياري??ة

 لاس??تجابات أف??راد العين??ة على أبع??اد الرض??ا ال??وظيفي والأداء ال??وظيفي، وج??اءت النت??ائج كم??ا

يوضحها الجدول التالي:



البُعد  المتوسط
الحسابي

 الانحراف
المعياري

المستوى

الأجر والمزايا 3.29 0.74 متوسط

طبيعة العمل 3.81 0.59 مرتفع

فرص الترقية 3.18 0.77 متوسط

نمط الإشراف 3.66 0.63 مرتفع

 الرضا الوظيفي
)ككل(

3.49 0.56 متوسط

الأداء المهمي 3.88 0.57 مرتفع

الأداء السياقي 3.70 0.62 مرتفع

 الأداء الوظيفي
)ككل(

3.79 0.54 مرتفع

 تشير النتائج الواردة في الجدول أعلاه إلى أن مستوى الرضا الوظيفي بأبع??اده الإجمالي??ة ج??اء

بُع??د بُعد طبيعة العمل جاء في المرتب??ة الأولى، يلي??ه  اً من وجهة نظر أفراد العينة، وأن   متوسط

بُعد فرص الترقية في المرتبة الأخيرة عند المستوى المتوسط، مم??ا  نمط الإشراف، بينما جاء 

اً. أما فيما يخص الأداء ال?وظيفي، فق?د ج?اء  يشير إلى وجود تحدٍ حقيقي في هذا الجانب تحديد

اً بمس??توى مرتف??ع،  الأداء المهمي في المرتبة الأولى بمستوى مرتفع، يليه الأداء السياقي أيض??

 وهو ما يتسق مع التوجه العام للأدب النظري الذي يشير إلى أن الموظفين قد يحافظون على

 مس??توى أداء مهمي مرتف??ع ح??تى في ظ??ل رض??ا وظيفي متوس??ط، ب??دافع الال??تزام بمتطلب??ات

الوظيفة الأساسية.





بُعد طبيعة العمل4-2-1  التحليل التفصيلي لفقرات 

بُعد طبيع??ة العم??ل  يوضح الجدول التالي المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات 

على وجه التحديد، والذي حصل على أعلى قيمة تنبؤية في نموذج الانحدار:



الفقرة  المتوسط
الحسابي

 الانحراف
المعياري

الترتيب

 أشعر أن مهام
 عملي متنوعة
وغير روتينية

3.88 0.65 1

 أتمتع باستقلالية
 كافية في أداء

مهامي

3.79 0.68 2

 أشعر بأهمية
 عملي وتأثيره
على المنظمة

3.85 0.62 3

 يتيح لي عملي
 استخدام
 مهاراتي
المختلفة

3.72 0.70 4



 التحليل التفصيلي لفقرات الأداء المهمي4-2-2

بُع??د الأداء المهمي، وال??ذي س??جل أعلى اً لفق??رات  لاً تفص??يلي  كم??ا يوض??ح الج??دول الت??الي تحلي

مستوى بين أبعاد الأداء الوظيفي:



الفقرة  المتوسط
الحسابي

 الانحراف
المعياري

الترتيب

 أنجز مهامي
 الوظيفية بدقة
وجودة عالية

3.95 0.58 1

 ألتزم بالمواعيد
 النهائية المحددة

لعملي

3.90 0.61 2

 أمتلك المعرفة
 التقنية الكافية

لأداء عملي

3.80 0.64 3



 اختبار فرضيات الدراسة4-3

 لاختبار الفرضية الأولى المتعلقة بالعلاقة الارتباطية بين الرضا ال??وظيفي والأداء ال??وظيفي، تم

استخدام معامل ارتباط بيرسون، وجاءت النتائج كما يلي:



أبعاد الرضا الوظيفي  ( معrمعامل الارتباط )
الأداء الوظيفي

مستوى الدلالة

الأجر والمزايا 0.398 0.000

طبيعة العمل 0.621 0.000

فرص الترقية 0.365 0.000

نمط الإشراف 0.547 0.000

الرضا الوظيفي )ككل( 0.634 0.000

 (0.05تبين النتائج وجود علاقة ارتباطية طردية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلال??ة )

رفض الفرض??ية الص??فرية الأولى  بين جميع أبعاد الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي، وبناءً عليه تُ

تُقبل الفرضية البديلة القائلة بوج??ود علاق??ة ذات دلال??ة إحص??ائية بين الرض??ا ال??وظيفي والأداء  و

الوظيفي للموظفين.

 ولمزيد من التفصيل، يوضح الجدول التالي مصفوفة الارتباط بين أبعاد الرضا الوظيفي الأربعة

بُعدي الأداء الوظيفي كلٌ على حدة: و



الأداء المهمي الأداء السياقي

الأجر والمزايا 0.356 0.301

طبيعة العمل 0.658 0.487

فرص الترقية 0.318 0.352

نمط الإشراف 0.442 0.581

اً بُعد طبيعة العمل يرتبط بأقوى درجة مع الأداء المهمي تحدي??د  يتضح من مصفوفة الارتباط أن 

(r = 0.658( بُعد نمط الإشراف بأقوى درجة م??ع الأداء الس??ياقي  r(، بينما يرتبط 

 (، وهي نتيجة منطقية تتسق مع الإطار النظري الذي يرب??ط ج??ودة العلاق??ة0.581 =

 مع المشرف بمستوى اس??تعداد الموظ??ف لتق??ديم س??لوكيات تطوعي??ة مس??اندة تتج??اوز ح??دود

بُع?دي اً م?ع كلا  بُعد الأجر والمزايا يرتب?ط بش?كل أض?عف نس?بي يُلاحظ أن   وصفه الوظيفي. كما 

يُعد  الأداء مقارنة بالأبعاد الأخرى، وهو ما يتوافق مع الطرح النظري لهيرزبرغ القائل بأن الأجر 

اً للأداء. اً مباشر يُعد محفز عامل صحة يمنع عدم الرضا أكثر مما 

 ولاختبار الفرضية الثانية المتعلقة بالأثر التنبؤي لأبعاد الرضا ال??وظيفي في الأداء ال??وظيفي، تم

 ( بل??غR²استخدام تحلي??ل الانح??دار الخطي المتع??دد، وأظه??رت النت??ائج أن معام??ل التحدي??د )

  من التب??اين الحاص??ل في40.8، أي أن أبعاد الرض??ا ال??وظيفي مجتمع??ة تفس??ر نح??و 0.408%



اً عند مستوى )Fالأداء الوظيفي، وأن قيمة ) بُع??د طبيع??ة0.05( كانت دالة إحصائي  (، وقد ج??اء 

بُعد نمط الإشراف، مما يعني رفض الفرضية الصفرية الثانية. العمل كأقوى المتنبئات، يليه 



 أما فيما يخص الفرضية الثالثة، فقد أظهرت نتائج اختب??ار )ت( وتحلي??ل التب??اين الأح??ادي وج??ود

تُع??زى لمتغ??يري س??نوات الخ??برة  ف??روق ذات دلال??ة إحص??ائية في مس??توى الأداء ال??وظيفي 

 والمستوى الوظيفي، لصالح الفئات ذات الخبرة الأطول والمستوى ال??وظيفي الإش??رافي، في

رفض الفرض??ية تُع??زى لمتغ??ير الجنس، وبن??اءً علي??ه تُ  حين لم تظهر فروق ذات دلالة إحص??ائية 

اً. الصفرية الثالثة جزئي



 نموذج
الانحدار

B  الخطأ
المعياري

قيمة )ت(  مستوى
الدلالة

الثابت 1.024 0.172 5.95 0.000

 الأجر
والمزايا

0.079 0.052 1.52 0.130

طبيعة العمل 0.334 0.061 5.48 0.000

فرص الترقية 0.068 0.049 1.39 0.166

 نمط
الإشراف

0.248 0.059 4.20 0.000



 مناقشة عامة للنتائج4-4

 تتسق النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة إلى حد بعيد مع نت??ائج الدراس??ات الس??ابقة ال??تي

 أشارت إلى وجود علاقة إيجابية بين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي، إلا أن الدراس??ة الحالي??ة

اً ك??أقوى العوام??ل بُع??د طبيع??ة العم??ل تحدي??د لاً من خلال تحدي??د  اً أكثر تفصي اً تفسيري بُعد  تضيف 

 المتنبئة بالأداء الوظيفي، وهو ما يتفق مع الطرح النظري لنموذج خصائص الوظيفة القائل بأن

 إثراء محت??وى العم??ل وتنوي??ع المه??ام يع??زز الدافعي??ة الداخلي??ة للموظ??ف ويق??وي بالت??الي أداءه

المهمي.

اً ب??الأداء بُعدي الأجر والمزايا وفرص الترقية، رغم ارتباطهما الإيجابي الدال إحص??ائي يُلاحظ أن   و

 الوظيفي في التحلي??ل الارتب??اطي، لم يظه??را كمتنب??ئين ذوي دلال??ة إحص??ائية قوي??ة في نم??وذج

ر في ض??وء نظري??ة الع??املين يُفسَّ  الانحدار المتعدد بعد ضبط أثر الأبعاد الأخ??رى، وه??و م??ا ق??د 

بُع??دين يعملان بش??كل أساس??ي كعوام??ل ص??حة تمن??ع ع??دم الرض??ا، لكن  لهيرزبرغ بأن ه??ذين ال

اً عبر عوامل دافعية أخرى كطبيعة العمل ونمط الإشراف. أثرهما المباشر على الأداء يمر غالب



اً لسنوات الخبرة والمستوى الوظيفي فرض??ية أن الأداء  كما تدعم النتائج المتعلقة بالفروق تبع

اً مع تراكم الخبرة والمعرف?ة التنظيمي?ة، إذ يحت?اج الموظ?ف إلى ف?ترة  الوظيفي يتطور تدريجي

 كافي??ة من التفاع??ل م??ع بيئ??ة العم??ل لإتق??ان مهام??ه وتط??وير علاقات??ه المهني??ة، في حين أن

اً م??ا يتمتع??ون باس??تقلالية أك??بر وتح??دٍ وظيفي أعلى،  الموظفين في المستويات الإشرافية غالب

اً على مستوى أدائهم المهمي والسياقي مقارنة ب??الموظفين في المس??تويات  مما ينعكس إيجاب

التنفيذية.



الفصل الخامس: الخاتمة والتوصيات



 ملخص نتائج الدراسة5-1

 توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج يمكن إيجازها فيما يلي: أن مستوى الرضا الوظيفي

اً بش??كل ع??ام،  لدى العاملين في مؤسسات القطاع الخاص المشمولة بالدراس??ة ج??اء متوس??ط

بُعد ف??رص الترقي??ة في المرتب??ة الأخ??يرة، في اً بينما جاء  بُعد طبيعة العمل كان الأكثر بروز  وأن 

اً بش??كل ع??ام م??ع تق??ارب بين الأداء المهمي والأداء  حين ج??اء مس??توى الأداء ال??وظيفي مرتفع??

السياقي.

اً بين الرض??ا ال??وظيفي  كما أظهرت الدراسة وجود علاقة ارتباطية إيجابي??ة قوي??ة ودال??ة إحص??ائي

 بجميع أبعاده والأداء الوظيفي، وأن هذه الأبعاد مجتمع??ة تفس??ر نس??بة معت??برة من التب??اين في

اً من بين الأبع??اد الأربع??ة، يلي??ه بُعد طبيعة العمل كان الأكثر ت??أثير  مستوى الأداء الوظيفي، وأن 

تُع??زى اً في مس??توى الأداء ال??وظيفي  بُعد نمط الإشراف. كما ت??بين وج??ود ف??روق دال??ة إحص??ائي  

تُعزى لمتغير الجنس. لسنوات الخبرة والمستوى الوظيفي، في حين لم تظهر فروق 



 التوصيات5-2

 في ضوء النتائج ال?تي توص?لت إليه?ا الدراس?ة، يمكن تق?ديم التوص?يات التالي?ة: ض?رورة قي?ام

 الإدارات العليا في مؤسسات القطاع الخاص بإثراء محتوى الوظ??ائف وتنوي??ع المه??ام الموكل??ة

اً في تعزيز الأداء المهمي. للموظفين، باعتبار طبيعة العمل أقوى الأبعاد تأثير

 كذلك يوصى بمراجعة أنظمة الأجور والمزايا بشكل دوري لضمان عدالتها الداخلية والخارجية،

 وتوضيح مسارات الترقية الوظيفية وربطها بمعايير موضوعية كالأداء والكفاءة، بما يعزز شعور

الموظفين بالعدالة التنظيمية.



 كما توصي الدراسة بتط??وير ب??رامج تدريبي??ة للمش??رفين المباش??رين لتعزي??ز أنم??اط الإش??راف

 الداعم والتشاركي، باعتباره من أق??وى العوام??ل المرتبط??ة ب??الأداء الس??ياقي، وتص??ميم ب??رامج

 تقدير واعتراف تكافئ السلوكيات التطوعية المساندة ال??تي تتج??اوز ح??دود الوص??ف ال??وظيفي

الرسمي.

 كما توصي الدراسة إدارات الموارد البشرية في مؤسسات القطاع الخاص بإجراء مسح دوري

 لمستوى الرضا الوظيفي باستخدام أدوات تشخيصية مقننة، بما يتيح رصد أي تراجع مبك??ر في

اً على مس??تويات الأداء  مستويات الرضا عن الأجر أو فرص الترقية قب??ل أن ينعكس ذل??ك س??لب

 والاحتف??اظ بالكف??اءات. ويوص??ى ك??ذلك بتص??ميم مس??ارات وظيفي??ة واض??حة ومعلن??ة لجمي??ع

اً لأهمية ه??ذا الج??انب في تعزي??ز الرض??ا عن ف??رص  الموظفين منذ بداية التحاقهم بالعمل، نظر

الترقية.



م التوصية الجهة المعنية

1  إثراء محتوى الوظائف
وتنويع المهام

الإدارة العليا

2  مراجعة عدالة أنظمة الأجور
والمزايا

إدارة الموارد البشرية

3  توضيح مسارات الترقية
الوظيفية

إدارة الموارد البشرية

4  تدريب المشرفين على
القيادة الداعمة

إدارة التدريب والتطوير

5  مسح دوري لمستوى الرضا
الوظيفي

إدارة الموارد البشرية



 مقترحات لدراسات مستقبلية5-3

 تقترح الدراسة إج??راء دراس??ات مس??تقبلية تتن??اول دور متغ??يرات وس??يطة ك??الالتزام التنظيمي

 والانخراط الوظيفي في العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي، وإجراء دراسات مقارنة

 بين القط??اعين الع??ام والخ??اص من حيث أث??ر الرض??ا ال??وظيفي على الأداء، إض??افة إلى إج??راء

 دراسات طولية تتتبع تطور مستوى الأداء الوظيفي عبر الزمن م??ع التغ??يرات ال??تي تط??رأ على

مستوى الرضا الوظيفي للموظف.

 كم??ا يق??ترح الب??احث إج??راء دراس??ات مس??تقبلية تعتم??د على تق??ييم الأداء من قب??ل المش??رف

 المباشر إلى جانب التقييم الذاتي للموظف، للتقليل من التحيز المحتم??ل في التق??ييم ال??ذاتي،

 إضافة إلى دراسة أثر أبعاد الرضا الوظيفي الأخرى كالرضا عن زملاء العم??ل وظ??روف العم??ل

المادية، ومقارنتها بالأبعاد الأربعة التي تناولتها هذه الدراسة.
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الملاحق



(: استبانة الدراسة1ملحق )

عزيزي الموظف/عزيزتي الموظفة،

 تهدف هذه الاستبانة إلى جمع بيانات لغرض إعداد بحث علمي بعنوان "الرضا الوظيفي وأث??ره

لاً لمتطلب??ات مش??روع  على الأداء ال??وظيفي للم??وظفين في القط??اع الخ??اص"، وذل??ك اس??تكما

اً ب??أن جمي??ع  التخرج. يرجى التك??رم بالإجاب??ة عن جمي??ع الفق??رات بك??ل موض??وعية ودق??ة، علم??

تُعامل بسرية تام??ة. ش??اكرين لكم حس??ن تُستخدم لأغراض البحث العلمي فقط وس  البيانات س

تعاونكم.



القسم الأول: البيانات الديموغرافية والوظيفية

الجنس:  ذكر ) (     أنثى ) (

 سنة فأكثر ) (40 سنة ) (     40 - أقل من 30 سنة ) (     30الفئة العمرية:  أقل من 



  سنوات فأكثر )10 سنوات ) (     10 - أقل من 5 سنوات ) (     5سنوات الخبرة:  أقل من 

)

المستوى الوظيفي:  موظف تنفيذي ) (     مستوى إشرافي / إداري ) (



القسم الثاني: أبعاد الرضا الوظيفي



م الفقرة  غير
 موافق
بشدة

 غير
موافق

محايد موافق  موافق
بشدة

1  أعتقد أن
 الأجر الذي
 أتقاضاه
 عادل
 مقارنة
 بجهدي

المبذول.

2  أشعر
 بالرضا عن

 المزايا
 والحوافز
 الإضافية

 التي
 تقدمها

المنظمة.

3  أشعر أن
 مهام
 عملي
 متنوعة
 وغير

روتينية.

4  أتمتع
 باستقلالية
 كافية في

 أداء
 مهامي
اليومية.

5  أرى أن
 فرص
 الترقية

 في
 المنظمة
 واضحة
وعادلة.

6 يّم  يق
 المشرف
 المباشر

 أداء
 الموظفين
 بموضوعية
وإنصاف.

7  يدعمني
 مشرفي



 المباشر
 ويقدم لي
 التوجيه

 اللازم عند
الحاجة.

8  بشكل عام
 أشعر

 بالرضا عن
 وظيفتي
الحالية.



القسم الثالث: أبعاد الأداء الوظيفي



م الفقرة  غير
 موافق
بشدة

 غير
موافق

محايد موافق  موافق
بشدة

1  أنجز
 مهامي

 الوظيفية
 بدقة

 وجودة
عالية.

2  ألتزم
 بالمواعيد
 النهائية
 المحددة
 لإنجاز
عملي.

3  أمتلك
 المعرفة

 والمهارات
 التقنية
 اللازمة
 لأداء
 عملي
بكفاءة.

4  أساعد
 زملائي

 في العمل
 عند

 الحاجة
 دون أن
يُطلب  

مني ذلك.

5 اً  أبذل جهد
اً  إضافي
 يتجاوز

 متطلبات
 وصفي

 الوظيفي
الرسمي.

6  أدافع عن
 سمعة

 المنظمة
 وأهدافها

 أمام
الآخرين.



شاكرين لكم وقتكم وتعاونكم





(: خطاب تسهيل مهمة2ملحق )

جامع???????????????????????????????????ة مي???????????????????????????????????د أوش???????????????????????????????????ن

كلية الإدارة

السادة/ المسؤولين في المؤسسة المحترمين،



تحية طيبة وبعد،

 يقوم الطالب عبدالله الجعفر، الطالب في كلي??ة الإدارة بجامع??ة مي??د أوش??ن، بإع??داد مش??روع

 تخرج بعنوان "الرضا الوظيفي وأث??ره على الأداء ال??وظيفي للم??وظفين في القط??اع الخ??اص"،

لاً لمتطلبات التخرج من الكلية. وذلك استكما



اً لحاجة الطالب إلى جمع البيانات الميدانية اللازمة لإتمام هذا البحث، نأمل من سيادتكم  ونظر

 التكرم بتسهيل مهمته والسماح له بتوزيع استبانة الدراس?ة على الم?وظفين ل?ديكم، م?ع العلم

تُعامل بس??رية تُستخدم لأغراض البحث العلمي فقط وس  أن جميع البيانات التي سيتم جمعها س

تامة.

شاكرين لكم حسن تعاونكم، وتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدير.



كلي?????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????ة الإدارة

جامعة ميد أوشن







(: جدول تصنيف مستويات الرضا الوظيفي والأداء3ملحق )



المدى المستوى

1.00 - 2.33 منخفض

2.34 - 3.67 متوسط

3.68 - 5.00 مرتفع

انتهى البحث



بحمد الله وتوفيقه


