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 إهداء
 
 

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

 ديكما هذا الإنجازهأ ،من ربتني صغيراً والدتي الحبيبة

 

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

 

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

 خير وما هأن يوفقكم الى كل 
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 شكر وتقدير
 

 اولاً اشكر الله العلي القدير على ما انعم به علينا وأكرم

 

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

 رَبَّياَنىِ صَغِيرًا

 

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

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

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

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

 رقم الشكل عنوان الشكل رقم الصفحة

١٢ 
نموذج البحث. المصدر 

 (٢٠٢٤)الطالب، 

١ 

٢٦ 
ملخص منهجية البحث 

 (٢٠٢٤المصدر )الطالب، 

٢ 

٢٠ 

 نموذج الرضا الوظيفي

 ( ٢٠١٨المصدر: )الحوتى، 

 

٣ 

٢٤ 

 نموذج نظرية هرزبرغ

 (٢٠١٨المصدر: )الحوتى، 

٤ 

٣٥ 

نموذج كيفية حدوث الرضا 

 الوظيفي

 (٢٠١٨المصدر: )الحوتى، 

٥ 
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 عينة البحث
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 المتغير المستقل

  202٤المصدر: الطالب 

٣ 

٣٨ 

 المتغير التابع

  202٤المصدر: الطالب 

٤ 
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 المقدمة  

لقياس تصوراتهم وردود أفعالهم اتجاه أعمالهم، أصبح الاهتمام بالرضا الوظيفي للعاملين من الاتجاهات الحديثة 

وكذا اهتمام المدراء بالجوانب النفسية للعاملين سعت إلى تلبية مختلف احتياجاتهم وكسب رضاهم بشكل خاص، 

باعتباره عنصرررر أسررراسررري من عناصرررر التحفيز في العمل، لما في ذلك علاقة إيجابية في تحفيز العاملين ودفعهم 

 (201٩يوب وأخرين، لمزيد من الأداء.)

فالعامل هو الفاعل في عمليات الإنتاج، فمجهوده وطريقة أدائه وما يمتد إلى ذلك من إرادة وإقبال ورضرررررررا وما 

خلال الاهتمام بهذا  ينعكس على مردوده المسرررررمى بالإنتاجية في المؤسرررررسرررررة، التي لا تتحسرررررن إنتاجيتها إلا من

 (2016العامل.)عميور،

للمورد البشررررررري في بناء المنظمة ونجاحها فهن رضرررررراه يعتبر محرك لجعل هذا المورد  نظرا للأهمية البارزةو

د تشمل هذه الأهمية كل من الفروأكثر فاعلية وعليه فالرضا الوظيفي يكتسب أهميته من أهمية المورد البشري، 

 (2021العامل، والمؤسسة والمجتمع. )طكوبا وأخرين، 

سلوك التنظيمي وأهم العناصر النفسية الكامنة داخل الفرد، والتي تعبر عن ويعتبر الرضا الوظيفي أحد ظواهر ال

مدى قبوله العام لمجموعة العوامل الوظيفية لمحيط بيئة العمل مثل: )الرضرررا عن العمل نفسررره، سررراعات العمل، 

سلبا جماعة العمل، المشرف، الأجر...وغيرها(، فعدم امتلاك الأفراد درجة عالية من الرضا عن العمل ين عكس 

على تحقيق الأهداف، باعتبار العامل أحد أهم الركائز في نجاح المؤسررررسررررة لذا نحاول دائما السررررعي إلى كسررررب 

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

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

وجاءت كلمة رضا من الفعل رضي عن الشيء أي اختاره وقنع به، كما أن الرضا يدل أيضا على السرور بما 

 (2021تم الحصول عليه.)طكوبا وأخرين، 

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

التعبير الذي يطلق على مشررررررراعر العاملين اتجاه »عرفه محمد أحمد بيومي بأنه: العلمي الذي ينتمي إليه، ولقد 

أعمالهم وتعتمد هذه المشررراعر على الرضرررا من خلال المقارنة بين ما يتطلع إليه الإنسررران وما تحققه له وظيفته، 

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

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

هذه الحالة الشرررعورية تكون ناتجة عن تلبية الوظيفة لحاجات الموظف ورغباته الوظيفية، وإثبات شرررخصررريته مع 

 (2021زملائه. . )طكوبا وأخرين، 

ل العاملين يقدمون أفضل ما عندهم للارتقاء فيه أن الرضا الوظيفي من أهم وأحد الوسائل التي تجع لا شكومما 

بمسرررررتوى الأداء العام للمنظمة فجودة أداء المؤسرررررسرررررة يتوقف بشررررركل كبير على جودة أداء مواردها البشررررررية، 

 (201٩والوصول برضا زبائنها محكوم بالوصول إلى رضا هذا المورد البشري.)يوب وأخرين، 
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بلدان المتقدمة أن تصل إليه من خلال الاهتمام بالعنصر البشري وهذا ما استطاعت المؤسسات الاقتصادية في ال

وتحقيق نوع من الرضررررا الوظيفي للعمال، ما سررررمح لهذه المؤسررررسررررات من الوصررررول إلى مسررررتويات عالية من 

 (2016الإنتاجية.)عميور،

بيئة العمل، اليرتبط بعوامل وأبعاد متعددة ومتداخلة مثل طبيعة العمل، ظروف العمل، جماعة  فالرضررررا الوظيفي

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

عتبر مفهوم الأداء من المفاهيم التي نالت نصررريبا وافرا من الاهتمام والبحث في الدراسرررات الإدارية بشررركل كما ي

مفهوم على مسرررتوى الفرد والمنظمة، فالعنصرررر عام وبدراسرررات الموارد البشررررية بشررركل خاص، وذلك لأهمية ال

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

تشررمل الكثير من المسررؤوليات ويقابلها حرية كبيرة في تنفيذها سررمح ذلك للعامل بهبراز وظيفة العامل فكلما كانت 

وتطلعات العمال، فالمشرف  ة يراعي اهتماماتقدراته وكفاءته في العمل، وأيضاً وجود نمط إشرافي في المؤسس

الذي يجعل اهتمامه متوجه نحو مشررراكل العمال الشرررخصرررية والمهنية ويعمل على تحسرررين العلاقة بينه وبينهم بما 

يسرررمح وبقدر كبير في تفادي الوقوع في الأخطاء المهنية وهو ما يؤدي إلى كسرررب ثقتهم وولائهم ومنه رضررراهم 

 (2016عميور،عن العمل في المؤسسة.)

فالأداء هو درجة تحقيق الفرد العامل للمهام الموكلة إليه من حيث الجهد والجودة والنوعية المحققة مع العمل 

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

التذمر، لشكاوى ووالجدير الذكر أنه كلما كان الشعور بالاستياء والملل من العمل قوي لجأ العامل للتغيب وكثرة ا

أما إذا شررررعر بالعدالة في توزيع الحوافز ووجد الاهتمام من مسررررؤوليه في المؤسررررسررررة دفعه ذلك إلى أداء المهام 

المهنيرررة بكرررل حيويرررة ونشررررررررراط، فللعرررامرررل اهتمرررامرررات وميولات وحررراجرررات مررراديرررة ومعنويرررة يرغرررب في 

 (2016تحقيقها.)عميور،

 وجود تتطلب التي العلمية الفجوات بعض به توجد أنه إلا واسرررررررع المجال هذا موضررررررروع أن من الرغم وعلى

مثل قصرررررور المعلومات حول كيفية إدارة الجودة داخل المكتبات، وندرة البحوث التي  لسررررردها حديثة دراسرررررات

 تتناول موضوع رضا العملاء عن المكتبات العامة.

حسين الإنتاجية بمكتبة الملك فهد العامة معرفة أثر رضا الموظفين على ت قياس الدراسة هذه وراء الدافع كان لذا

 بمدينة جدة.

استراتيجيات جديدة تمكن مكتبة الملك فهد من المحافظة على العملاء الحاليين واستقطاب  استكشاف بهدف وذلك

 عملاء جدد. 

 إلى ةبالإضاف البحث، وفرضيات وأهداف أسئلة وكذلك والأهمية، والمشكلة، المقدمة، من الدراسة أقسام وتتكون

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

إن الوصرررررررول إلى العملاء والمحافظة عليهم يعد من التحديات التي تواجه المكتبات بشررررررركل عام، لذلك تسرررررررعى 

والفعاليات التي تقيمها بشرركل مسررتمر، وتنقسررم مشرركلة البحث المكتبات إلى لفت انتباه العملاء عن طريق الورش 

 إلى مشكلة نظرية وعملية:

 

 :النظرية المشكلة

  في الجودة مسرررررررتوى رفع خلال من الإنتاجية تعزز التي الطرق أهم عن حديثة معلومات توفرعدم 

 . المكتبات العامة

 

 :العملية المشكلة

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

ما أثر رضررررا الموظفين بمكتبة الملك فهد على تحسررررين : التالي السررررؤال على الإجابة إلى الدراسررررة هذه وتسررررعى

  ؟نتاجيةالإ

 

 البحث أهمية

تكمن أهمية هذه الدراسررررة في أنها تعزز الحصرررريلة المعرفية فيما يتعلق بموضرررروع الرضررررا الوظيفي وأثره على 

 :إلى الدراسة هذهالإنتاجية في المكتبات العامة، وتهدف 

 

 :النظرية الأهمية

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

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

 

 :العملية الأهمية

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

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

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

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

 ما أثر رضا الموظفين عن الإدارة على تحسين الإنتاجية؟ 

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

 

 أهداف البحث:

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

 الأهداف الفرعية:

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

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

 لملك فهد بجدة.تحديد أثر رضا الموظفين عن الإدارة على تحسين الإنتاجية بمكتبة ا 

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

 

 فرضيات البحث:

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

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

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

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

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

 

 نموذج البحث:

 :يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغيرات الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي
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 ر التابعالمتغي                                                                                   المتغير المستقل   

 

 

 

 

 

 ١الشكل 

 النموذج المقترح من المشروع

 المصدر: الطالب

 الدراسة الميدانية:

إن رضرررا الموظفين يعد أولوية قصررروى لدى الشرررركات المتقدمة لأن رضررراهم يؤثر على انتاجيتهم وبالتالي 

مدخولات الشررررركة، ويسررررعى الطالب من خلال هذا البحث إلى عمل دراسررررة ميدانية لمكتبة الملك فهد  تتأثر

 بجدة للكشف عن مدى رضا الموظفين وعلاقته بتحسين انتاجيتهم.

 

 هيكل المشروع المقترح:

 الفصل الأول: المقدمة

 الفصل الثاني: الإطار النظري

 الفصل الثالث: منهجية البحث

 التحليل الإحصائي الفصل الرابع:

 الفصل الخامس مناقشة النتائج والخاتمة

 

 

 

 رضا الموظفين 

 

  بيئة العمل 

  المكافآت 

 الإدارة 

 الراتب 

H1, Ha, Hb, Hc, Hd 

 تحسين الإنتاجية 
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري للدراسة 
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 المقدمة ١-٢

لقد بات موضوع الرضا الوظيفي من أبرز المواضيع التي نالت اهتمام الباحثين والمفكرين ومديري المؤسسات 

فالمورد البشرررررررري يملك قدرات كبيرة على البذل والعطاء الدائم والمتجدد، ويملك طاقات وإمكانات تسرررررررتغلها 

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

الحالة التي يكون عليها هذا المورد، فهن كان راضررررررريا ومحفزا على أداء عمله فهن أداءه يكون عاليا، والعكس 

 (  2022صحيح. )طكوبا، 

إن النفس البشررررية بطبيعتها ترغب دائما بالعيش في ظروف حياتية مرضرررية وكريمة وفي شرررتى مناحي الحياة، 

عى دائما لإشرررباع رغباته وحاجاته المتنوعة المادية المعنوية، الفيزيولوجية الاجتماعية والنفسرررية، فالإنسررران يسررر

وتعتبر الوظيفة منبعا الإشرررباع هذه الرغبات ليشرررعر الفرد بالرضرررا العام عن الحياة، ولتحقيق ذلك لابد أن تكون 

من له موحاته وأن تشبع دوافعه النفسية وتضالوظيفة توفر له فرصة للتعبير عن ميولاته واستعداداته وقدراته وط

المكانة الاجتماعية التي يصررربو إليها، ويحقق بذلك ذاته ويشرررعر بقيمته وأهميته وبالتالي يشرررعر بالرضرررا عن تلك 

الوظيفة. لذلك أصرربح لزاما على المؤسررسررات التي ترغب في بلوي التميز وتحسررين الأداء والخدمة أن تعمل على 

 ( 2022)طكوبا،  تحقيق رضا موظفيها.

ويعتبر الرضرررا الوظيفي أحد الموضررروعات التي حظيت باهتمام الكثير من علماء النفس وذلك لأن معظم الأفراد 

يقضرررون جزءاً كبيراً من حياتهم في العمل وبالتالي من الأهمية بمكان أن يبحثوا عن الرضرررا الوظيفي ودوره في 

ظر مفادها أن الرضررررا الوظيفي قد يؤدي إلى زيادة الإنتاجية حياتهم الشررررخصررررية والمهنية كما أن هنالك وجهة ن

ويترتب عليه الفائدة بالنسرررربة للمؤسررررسررررات والعاملين، حيث شررررغل مصررررطلح الإنتاجية اهتمام العديد من العلماء 

والباحثين لأنها تعتبر أحد المفاتيح الهامة التي تسرررهم في زيادة معدلات النمو الاقتصرررادي، كما تسرررهم في تقليص 

لفاقد من الموارد المتاحة. فالسررعي وراء رفع مسررتويات الإنتاجية في المؤسررسررات يتطلب دراسررة تلك المسررتويات ا

وقياسها وأيضاً وضع السياسات التي تعزز مستويات الإنتاجية وتضمن توافقها وانسجامها مع الخطط والأهداف 

التي تسررهم في زيادة مسررتوى الإنتاجية،  الاسررتراتيجية للمؤسررسررة، ويعد الرضررا الوظيفي من أهم تلك السررياجات

فعندما يشررررعر بالرضررررا الوظيفي تجاه مهامهم الوظيفية وانتماءهم إلى المؤسررررسررررة التي يعمل بها، ينتابه حالة من 

القناعة والاسرررتقرار والتوافق النفسررري مع بيئة عمله داخل المؤسرررسرررة الصرررحية، مما يشرررعرهم بحالة من الرضرررا 

أن تحرض مؤسرررررسرررررات القطاعات على ذلك ليسرررررهم في زيادة مسرررررتوى الإنتاجية الوظيفي، لذا من الضررررررورة 

 (202٣)الزغيبي، 

تنبع أهمية موضوع الرضا الوظيفي كونه معقد ومتراكب تتحكم فيه عوامل شخصية خاصة بالفرد وكذا عوامل 

وع سات حول هذا الموضتنظيمية، وهذه العوامل تتغير بتغير الأفراد والزمان والمكان، لذلك لابد من تحديد الدرا

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

يمكن للرضا الوظيفي أن يتجلى في عدة أوجه لدى الموظف والتي تكون دالة ومؤشرة عن مدى رضاه كالزيادة 

حسررنة بين العمال الإلتزام، وانخفاض الغياب النزاعات الشررائعات الأمراض في الإنتاجية، الحضررور، العلاقات ال

والتمارض الإضرررراب الشررركاوي، الحوادث ... إلر. والرضرررا الوظيفي أنواع عدة فهناك رضرررا داخلي وخارجي 

ورضا متوقع، ورضا فعلي، ورضا كلي، ورضا جزئي ومع ظهور مفهوم الرضا الوظيفي وتنامي الاهتمام به 

عاملين لهيزر بري، نظرية بورتر ولولر، نظرية ظهرت عد ة نظريات حاولت تفسررررررريره ومن أهمها نظرية ال

الدرفير ... ولقياس الرضررررا الوظيفي تسررررتخدم عدة مقاييس منها ما هي موضرررروعية كمعدل الغياب، ترك العمل 

دارة يتعين على الا الحوادث، ومنها ما هي ذاتية كتقسرررريم الحاجات وتقسرررريم الحوافز، ولتحقيق الرضررررا الوظيفي

القيام بعدة برامج كصررريانة القوى العاملة تحسرررين بيئة العمل برامج الرفاهية الاجتماعية الجودة الشررراملة، الإدارة 

بالأهداف ... بالإضررررافة إلى اتباعها سررررياسررررات أبرزها: الأجور، الإثراء الوظيفي، التدريب والتمكين. )طكوبا، 

2022) 

موضررروعات التي نالت اهتمام العلماء في شرررتى الميادين وذلك لما له من شرررأن في والرضرررا الوظيفي من أكثر ال

زيادة الانتاجية وتحسرررررررين مسرررررررتوى الأداء الوظيفي للموظفين، نظرا لتأثيره الكبير في تحريك دواقع وحواجز 

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

 

 مفهوم الرضا الوظيفي:١-٢-٢

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

الرضررا الوظيفي وهنالك العديد من المحاولات التي بذلت لتحديد معنى محدد للرضررا الوظيفي وعلى سرربيل المثال 

بالقناعة والارتياح والسررعادة لإشررباع الحاجات والرغبات والتوقعات مع  إن الرضررا الوظيفي هو الشررعور النفسرري

 العمل نفسررررررره وبيئة العمل مع الثقة والولاء والانتماء للعمل ومع العوامل والمؤثرات البيئية الداخلية والخارجية.

 (2022)محمد، 

الوظيفي والتي تقاس أسرراسرراً ويعرف الرضررا الوظيفي بأنه يمثل حصرريلة لمجموعة العوامل ذات الصررلة والعمل 

بقبول الفرد ذلك العمل بارتياح ورضررا نفس وفاعلية بالإنتاج نتيجة للشررعور الوجداني الذي يمكن للفرد من القيام 

 (2022)محمد،  بعمله دون ملل أو ضيق.

الرضرررا في اللغة هو ضرررد السرررخط ، و ارتضررراه يعني رأه أهلا ورضررري عنه أحبه، وأقبل عليه، أما  إدوين  و 

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

 تلك الوظيفة. 

الوظيفي أنه مرتبط مع الرغبة في الاسررتمرارية ،  وتحت مصررطلح   معنوي   الرضررا Vitles (1953)ويری 

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

هلاته العملية، في حين يرى البعض الآخر أنه يتأثر رغبات و توقعاته، ويرى آخر أنه مرتبط بقدرات الفرد و مؤ

بالحاجات ، الدوافع، التحفيز ... الر، وهكذا تختلف الآراء باختلاف موضرررررروع البحث و الفكرة التي ينطلق منها 

الباحث، وبناءً على ذلك ينظر للرضرررا الوظيفي على أنه محصرررلة مجموع المكونات النفسرررية والاجتماعية للفرد، 

مع مجموع المحفزات المادية والمعنوية المسرررررتمدة من بيئة عمله ، والذي يتجسرررررد أخيرا في سرررررلوكه  بالامتزاج

 ( 201٧الظاهر. )آمين، 

حالة من الرضا النفسي والارتياح الوجداني والتي يتكامل فيها الفرد مع الوظيفي على أنه لرضا ويمكن تعريف ا

 ( 202٣)الزغيبي،  يمارسه. للفرد اتجاه إيجابي نحو عمله الذي وظيفته ويصبح

ويری هربرت  أن مفهوم الرضررا الوظيفي يطلق على مشرراعر العاملين تجاه أعمالهم ويمكن تحديد تلك المشرراعر 

في زاويتين همررا ) مررا يوفره العمررل للعرراملين في الواقع ( ) ومررا ينبغي أن يوفره العمررل من وجهررة نظرهم (. 

 (201٩)طالب، 

 

 

 2الشكل 

 لوظيفي نموذج الرضا ا

 ( 201٨المصدر: )الحوتى، 

 أهمية الرضا الوظيفي  ٢-٢-٢ 

يعتبر الرضرررررا الوظيفي أحد الموضررررروعات التي حظيت باهتمام الكثير من علماء النفس وذلك لأن معظم الأفراد 

يقضرررون جزءاً كبيراً من حياتهم في العمل وبالتالي من الأهمية بمكان أن يبحثوا عن الرضرررا الوظيفي ودوره في 

حياتهم الشررررخصررررية والمهنية، كما أن هناك وجهة نظر مفادها أن الرضررررا الوظيفي قد يؤدي إلى زيادة الإنتاجية 

ويترتب عليه الفائدة بالنسررربة للمؤسرررسرررات والعاملين مما زاد من أهمية دراسرررة هذا الموضررروع،  وبالتالي كثرت 

لوظيفي وكشررفت بعض نتائج البحوث البحوث والدراسررات في مجال علم النفس الإداري حول موضرروع الرضررا ا

النقاب عن أن الأفراد الراضرررين وظيفياً يعيشرررون حياة أطول من الأفراد غير الراضرررين وهم أقل عرضرررة للقلق 
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النفسررررررري وأكثر تقديرا للذات وأكبر قدرة على التكيف الاجتماعي ويؤكد البعض إلى أن هناك علاقة وثيقة بين 

أي بمعنى أن الراضرررريين وظيفيا راضررررين عن حياتهم والعكس صررررحيح. الرضررررا عن الحياة والرضررررا الوظيفي، 

 (2022)محمد، 

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

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

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

الوضررعية النفسررية المريحة التي تتمتع بها الموارد البشرررية تعطيها إمكانية أكبر للتحكم في عملها وما يحيط بها، 

ل وتحسرررين الأداء وتحقيق الأمن والاسرررتقرار النفسررري كما أن ارتفاع درجة الطموح الإبداع الابتكار وإتقان العم

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

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

رجة الطموح لدى لعاملين في المنظمات المختلفة، كما أن ارتفاع مسرررررتوى الرضرررررا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع د

انخفاض نسبة غياب العاملين في المنظمات المهنية المختلفة، وانخفاض معدلات دوران العمل، بالإضافة إلى أن 

ة مع عائلته، وكذلك أكثر الفرد ذو درجات الرضررررا الوظيفي المرتفع يكون أكثر رضررررا عن وقت فراغه وخاصرررر

رضرررا عن الحياة بصرررفة عامة، كما أن العاملين الأكثر رضرررا عن عملهم، يكونون أقل عرضرررة لحوادث العمل، 

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

لمطاف ما تنشرررررررده المنظمة بغض النظر عن طبيعة نشررررررراطها.)مريخي طوعا إلى زيادة الإنتاج وهو في نهاية ا

 (2022وأخرين، 

كما أن علاقة التعامل تعرب عن معتقدات أو أفكار الفرد بشرررررأن جودة المعاملة التي يحصرررررل عليها من صرررررانع 

ي كثير ها ففالقرار، كما تعرب عن علاقة المعاملة التي يحظى بها العامل لدى تنفيذ الإجراءات الرسمية أو تسري

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

لذا فهن علاقة التعامل تبرز وتتضررح من خلال جودة العلاقات التفاعلية بين المدير والعامل كالمعاملة التي يتلقاها 

تقييم الأداء أو مقدار الاحترام ورفعة الاخلاق التي يبديها المدير عند اخبار  العامل من قبل المدير أثناء عملية

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

ضروري ال نظراً لأهمية العنصر البشري في أي مؤسسة، باعتباره العنصر الفعال في تحقيق أهدافها ، فهن منو

سرررعي إلى ال على المؤسرررسرررات قياس الرضرررا للعاملين فيها لتغيير سرررلوكهم ومعرفة حاجاتهم وتصرررنيفها وبالتالي

أشرربعت هذه الحاجات  إشررباعها حسررب أولوياتها وأهميتها وحسررب تأثيرها على الروح المعنوية للعاملين ، فهذا ما

اج الأمر، الذي يؤدي إلى زيادة الإنت ن إلى عملهمتكون سبباً للقناعة والرضا الوظيفي، مما يزيد من انتماء العاملي

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

السررررلوكية لديهم. لذلك نجد أن موضرررروع الرضررررا عن العمل قد احتل مكانة بارزة بين العديد من  في فهم القواعد

 لمجالات المختلفة لما له من أثر بالنفسرررية للعاملين في المؤسرررسرررات فيما يتعلق بسرررلوكهم وأدائهمفي ا الدراسرررات

إن تفهم دوافع العاملين في أعمالهم ورضرررراهم الوظيفي يسرررراعد الإدارة على تصررررميم بيئة ، ووإنتاجهم في العمل
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 ين أهدافها وأهداف العاملينعلى الاسرررررررتغلال الأمثل لطاقات العاملين بحيث يمكن للدارة التوفيق ب تسررررررراعد

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

 

 أنواع الرضا: ٣-٢-٢

 رضا الكلي :ال

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

عناصررر الرضررا التي سرربق ذكرها أعلاه، لأن هذا  عمل كلعمله، ولكن ليس من الضررروري ان تتوافر في هذا ال

ربما لا يعتبر جميع تلك العناصرررررررر مهمة بالتالي الموظف وحده من  يتوقف على طبيعة الموظف نفسررررررره، فهو

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

 

 الرضا الجزئي : 

وصل لدرجة رضا كافية  مكونات العمل. وهنا يكون الموظف قديمثل شعور الفرد الوجداني عن بعض أجزاء و

ي، )الشمر. أعماله وجوداً لكنه لازال يؤديم الاستياء عن بعض جوانب العمل وبالتالي اكتفى بها أو ربما لازال

200٩) 

 

 العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي: ٤-٢-٢

الرضرررررررا الوظيفي، وهي العوامل التي يكون مصررررررردرها تؤثر العوامل التنظيمية )عوامل البيئة الداخلية( على 

المؤسررررسررررة وتتمثل في  نظام العوائد ويشررررمل كل من الأجر الحوافز المكافات الترقية، وكذلك الأجور حيث يعد 

سات إلى  شارت الكثير من الدرا الأجر وسيلة مهمة لإشباع الحاجات المادية والاجتماعية للأفراد العاملين، وقد أ

ردية بين مسرررتوى الدخل والرضرررا عن العمل، حيث كلما زاد مسرررتوى دخل الأفراد العاملين كلما وجود علاقة ط

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

ة حاجاته ورغباته المادي التي تثير الفرد وتدفعه الى أداء الأعمال الموكلة إليه على خير وجه عن طريق إشررررررباع

والمعنوية، ويتفق الجميع أن الحوافز تشرركل أحد أهم المتغيرات المسررتقلة للرضررا الوظيفي والدافعية والأداء، كما 

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

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

سررنوات من  5سررنة يرتفع الرضررا ثم ينخفض مجددا قبل  ٤٩إلى  2٩رضرراء الوظيفي، فقد وجد بينر أن بين سررن 

التقاعد، بينما الموظفين الشرررباب نجد مسرررتوى رضررراهم الوظيفي منخفض، وذلك مرده إلى أن طموحات الشرررباب 

أن مسرررتوى الرضرررا الوظيفي لدى الموظفين الأكبر سرررنا تكون مرتفعة نتيجة لتعلقهم  واحتياجاتهم كثيرة في حين

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

الرضا فالأفراد الأكفاء لديهم طموحات وتصورات في العمل ولابد أن تحقق من قبل المنظمة كسياسيات للتطور 

، ويجب أن تقوم الترقية على أساس موضوعي وأن لا والترقية تنسجم مع معدلات أدائهم وطموحاتهم وتطلعاتهم

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

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

 

 النظريات في الرضا الوظيفي: ٥-٢-٢

ولت تفسررررير الرضررررا عن العمل منها النظرية الإدارة العلمية التي وضررررعت على يد كثيرة هي النظريات التي حا

روادها تايلور وفيبر وفايول و اهتمت بالحوافز المادية باعتبارها الحافز الوحيد المحقق للرضرررررررا عن العمل 

وبسررررررعة  بهتقانفحاولت هذه النظرية توفير كافة السررررربل المادية التي ترفع من كفاية العامل لتجعله يؤدي عمله 

قصورغم ذلك لم تستطيع الإدارة أن تصل للرضا المطلوب ويؤخذ على هذه النظرية إهمالها للجوانب الإنسانية 

فهي فقط للدوافع المادية، أما نظرية العاملين فقد قام بوضررررررعها هرزبرج وهي ترتبط بالاسرررررراس بتطبيق نظرية  

اك مجموعتان من العوامل؛ عوامل مرتبطة بالوظيفة أو للحاجات في مواقع العمل حيث يحدد هزرز برج أن هن

العمل نفسه وهي بمثابة دوافع تؤدي إلى رضا العاملين عن أعمالهم وقد قام بحصرها في إحساس الفرد بالإنجاز 

وتحمل المسررررئولية توفر فرص الترقية للوظائف الأعلى والمشرررراركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل، عوامل 

لوظيفة أو العمل وهي عبارة عن دوافع تؤدي إلى عدم رضرررررررا العمال عن أعمالهم وحصررررررررها في محيطة با

الظروف التي تحيط بالعمل كالرئاسرررررررة أو الإدارة أو الإشرررررررراف أو نمط القيادة وطبيعة العلاقات بين الموظف 

روم فيرى أن عملية وزملائه وبينه وبين رؤسرررررررائه وظروف البيئة المحيطة بالعمل، أما نظرية عدالة العائد ف

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

الشرررخصرررية التي يحققها بالفعل وبعد هذه المقارنة يقوم الموظف بالمفاضرررلة بين عدة بدائل مختلفة لاختبار نشررراط 

ئد المتوقع بحيث تتطابق  عا مادي معين يحقق ال بالفعل وهذه المنفعة تضرررررررم الجانبين ال ها  مع المنفعة التي يجني

والمعنوي معًا وتفترض هذه النظرية في تفسرررريرها للرضررررا الوظيفي أن الفرد يحاول الحصررررول على العائد أثناء 

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

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

يعمل فيها ، حيث يقدم الموظف جهوده وخبرته مقابل حصررررررروله على عوائد مثل الأجر والترقيات، والتأمينات 

ة بين معدل عوائده إلى ما يقدمه الصرررررررحية وغيرها من هذه المؤسرررررررسرررررررة، فيقوم الموظف بهجراء عملية موازن

للمؤسسة ، وبين معد عوائد الأخرين إلى ما يقدمونه الى المؤسسة ، فهذا ما تساوى المعدلان ، شعر الفرد عندها 

بالرضرررررررا عن العمل، واذا وجد أي اختلال بينهما من وجهة نظره، فهنه يشرررررررعر بالظلم ، مما يؤثر على أدائه 

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

 نموذج نظرية هرزبرغ

 (٢٠١٨)الحوتى،  المصدر:

 

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

عتبر ي يعتبر تمكين الموارد البشررررررررية من المداخل الإدارية الحديثة التي ظهرت مؤخرا في الفكر الإداري، حيث

Conger and Kanungo  عن  للتعبير اسرررررررتخدما، حيث 1٩٨٨من الأوائل الذين نادوا بهذا المدخل عام

ويسرراهم التمكين بشرركل كبير في رفع مسررتوى ، المشرراركة التامة للمرؤوسررين في تقاسررم الصررلاحيات مع الرؤسرراء

فيه، فالشررررررعور بحرية التصرررررررف الرضررررررا الوظيفي للعمال ذلك لأنه يعطي حرية لهم في إنجاز عملهم والتحكم 

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

يتضررح أن الرضررا الوظيفي هو محصررلة للاتجاهات والحالات الشررعورية الإيجابية للموظف إزاء وظيفته، والتي 

 (2022رغباته واحتياجاته. )طكوبا، لف لمخت تكون نتيجة عن استجابة الوظيفة

وقد أشررار البكرت إلى أن الجمع بين زيادة الإنتاج وعدم الرضررا في ان واحد لابد أن يؤدي إلى تسرررب العناصررر 

ضافة إلى تدني مستوى إنتاجيتها ومن ثم فهن ثمة نوعا من الاتفاق بان من أوضح  رفيعة المستوى في المنظمة إ

خي )مري وف العمل في المنظمة ما يتمثل في انخفاض مسرررررتوى الرضرررررا لدى العاملين.الدلالات على التدني ظر

 (2022وأخرين، 

 

 خطوات قياس الأداء الوظيفي: ٧-٢-٢

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

مل  عة الع ياس الأداء في التعرف على طبي ثل خطوات ق ياس الأداء الوظيفي، وتتم ية ق ها في عمل جب تحقيق الوا

قييم للوظائف، وتحديد أسس أو معايير الت المراد قياس الأداء فيه وهو ما يشمل تحليل وتوصيف وتصنيف وتقييم
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وإعلام المقيمين والمقيمين بها ولا بد أن تكون هذه المعايير واضررحة كما ونوعا في أ أذهان الطرفين من عاملين 

ومشرررفين بحيث لا تخرج هذه الأسررس عن الصررفات الشررخصررية التي يتحلى بها الموظفون، والتي قد تؤثر على 

ك الصفات مستوى الدافعية والقدرة على المبادأة والحماس للعمل وغير ذلك مـررـررـررـررـررـررن مستويات أدائهم، ومن تل

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

معه وذلك حسرررب القطاع أو  يصرررل إليها أو يحققها الموظف كنسررربة الربح أو الكلفة أو مسرررتوى رضرررا المتعاملين

الوظيفة التي يعمل بها الموظف، بالإضررررافة إلى قياس الأداء بالطرق المناسرررربة سررررواء بالملاحظة المباشرررررة أو 

التقارير الإحصرررررائية أو التقارير الشرررررفوية أو الكتابية أو منها جميعا، المقارنة ما بين ما تم إنجازه وبين المعايير 

 ( 201٧الفروق. )آمين،  المحددة للأداء للتعرف على

 

 :انعكاسات الرضا الوظيفي ٨-2-2

ارتفاع درجة الرضررررررا الوظيفي يؤدي إلى انخفاض نسرررررربة غياب انعكاسررررررات الرضررررررا الوظيفي في أن  وتتمثل 

، تلفةالمخ مسررتوى الرضررا يؤدي إلى ارتفاع مسررتوى الطموح لدى الموظفين في المؤسررسررات، وارتفاع الموظفين

هم عائلات درجات الرضا الوظيفي المرتفعة يكونون أكثر رضا عن وقت فراغهم وخاصة معالأفراد ذوي كما أن 

كونون أكثر عرضة لحوادث ي إن الموظفين الأكثر رضا عن عملهم ، ووكذلك أكثر رضا عن الحياة بصفة عامة

جة ا كان هناك درهناك علاقة وثيقة ما بين الرضرررررررا الوظيفي والإنتاج في العمل فكلم، والجدير بالذكر أن العمل

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

 

 عناصر قياس الأداء الوظيفي: ٩-2-2 

تتمثل عناصررر قياس الأداء إما في معدلات الأداء، أو الصررفات الشررخصررية للمقوم، أو الأهداف التي ينبغي للمقوم 

ثل معدلات الأداء، في حالة وضررعها بشرركل جيد، أفضررل الأسررس تحقيقها، وفيما يلي توضرريح لهذه العناصررر: تم

المتوفرة للمقارنة، حيث إنها تغطي العديد من الواجبات والمسرررررررئوليات، كما أنها تعكس توقعات المشررررررررف أو 

المسررئول من العامل، و يمكن الاعتماد على الصررفات الشررخصررية، سررواء كانت متعلقة بالشررخص موضررع التقييم 

قة بالعمل الذي يقوم به مثل كمية الإنتاج كعناصرررررررر لتقييم أداء العاملين والحكم على كفاءتهم في التعاون أو متعل

إنجاز العمل، ولكن هذا الأسررلوب يواجه بعض الصررعوبات مثل عدم القدرة على حصررر كل الصررفات التي يمكن 

يقها اف التي ينبغي للعامل تحقالاعتماد عليها في عملية التقييم، وصرررعوبة قياس هذه الصرررفات كميا، كما أن الأهد

تمثل هذه الأهداف المطلوب تحقيقها من العامل محورا هاما لتقييم أدائه خاصة إذا اشترك العامل في تحديدها مع 

رئيسرررررره الذي يتولى تقييمه، وكان هناك نظام دقيق لوصررررررف الوظائف وتحليلها مع توافر نظام فعال للمعلومات 

ار بعض العوامل والظروف التي قد تؤثر على إنجاز العامل للأهداف المطلوب بالمنظمة، مع الأخذ في الاعتب

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

تحقيق الرضرررررررا لدى الأفراد العاملين يشررررررركل مسرررررررعى مهم م لكل المنظمات، نظرا للأهمية البالغة في نجاحها 

تأثير حالة الرضرررا التي تنشررردها كل المنظمات، قد لا ينتج عنه التأثيرات والانعكاسرررات المتوقعة وفعاليتها، ولكن 

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

ال القيام ببعض السلوكيات والأفع بالانسحاب من العمل والشعور بعدم الرضا لدى العاملين، وذلك يؤدي بهم إلى

من أجل رد الاعتبار لأنفسرررهم مثل الابتعاد أو الانسرررحاب من العمل و الذي يكون بالغياب أي نقص الملازمة في 

عمل يتطلب الحضرررررور الدائم، وهو أمر يسررررربب ارتفاع التكاليف في المنظمة، ولاسررررريما تكاليف تعويض العطل 

الإنتاجية، بالإضررررافة إلى التكلفة المعنوية التي يتحملها الأفراد الذين يقع المرضررررية والإجازات السررررنوية ونقص 

ياب يعني  مة لا يمكن القول أن الغ عا فة  غائبون وبصررررررر لذي يتركه ال عاتقهم تحمل عبئ تعويض النقص ا على 

ياب ى الغبالتأكيد حالة عدم الرضا، وهذا راجع الى ضعف العلاقة بين الغياب وعدم الرضا، و لكن إذا زاد مستو

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

العمل، ويعتبر ترك العمل عن طريق تقديم استقالة العامل من منظمته طواعية، وهذه الاستقالة لها مجموعة  من 

لم أو ريب وتكلفة التعيين والتي تزداد كلما ارتقينا في السرررررررالتكاليف تتحملها المنظمة كتكلفة الإحلال وتكلفة التد

الهرم التنظيمي، بالإضرررررررافة إلى أن المنظمة تتحمل تكاليف أخرى غير ملموسرررررررة التكاليف الخفية في الموارد 

البشرررية ) مثل تشررتت جماعة العمل التي يعمل بها هذا الفرد المسررتقيل وتعظم التكاليف أكثر إذا كان تارك العمل 

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

 

 

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

الرضررا الوظيفي له دور فعال في التحكم بمعدلات الدوران داخل الشررركة فالموظف الذي يشررعر بالارتياح داخل 

ستخدام طرق ناجعة لتحقيقه، ومن أهم مقر عمله، يكون معدل الدوران لديه ضئيلا أو  شبه منعدم مما يستوجب ا

طرق تحقيق الرضرررا الوظيفي إنشررراء علاقة جيدة مع الموظفين حيث تعد العلاقة الجيدة بين الموظفين والمديرين 

من أهم عوامل تحقيق الرضرررا الوظيفي، وتتجلى هذه العلاقة في حسرررن التواصرررل الإيجابي والفعال بين المديرين 

موظفين، لا سيما العلاقة مع المديرين المباشرين لهم، فيسود بينهم جو من الاحترام المتبادل، يحفز الموظفين وال

شاء العلاقات الجيدة مع الموظفين بالاعتماد على مهارة الذكاء الاجتماعي حيث   على تقديم أفضل أداء، ويمكن إن

لشرعور مشراكلهم والعثور على حلول لها، أو المسراعدة يشرير الذكاء الاجتماعي إلى فن التواصرل مع الآخرين، وا

في ذلك. يمكن من خلال الذكاء الاجتماعي فهم احتياجات الموظفين، وتوجيههم لأداء أفضرررررررل، بالإضرررررررافة إلى 

القيادة الفعالة حيث تعتمد القيادة الفعالة على حسرررررن إدارة الموظفين، وتقديم الأوامر لهم بالشررررركل الصرررررحيح مما 

عرفتهم بالمطلوب منهم داخل العمل، إلى جانب القدرة على التعامل مع ردود الأفعال المختلفة، وفهم يسرراهم في م

الدوافع منها، ثم إعادة توجيه الموظفين بناءً على ذلك، أما مهارة تقديم النقد البناء فتشرررررررمل توجيه الملاحظات، 

لمبتدئين منهم والصررررربر على تعليمهم وتنبيه الموظفين لبعض الأخطاء المهدية التي تصررررردر عنهم خصررررروصرررررا ا

وإدماجهم في فريق العمل المحترف، وعدم الإكثار من اللوم والعتاب والتغاضررررري عن تسررررريير زلاتهم، ومحاولة 
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إصرررررررلاح أخطائهم وتوجيههم برفق ولين، كما يجب توفير ظروف عمل حسرررررررنة فمما يحقق الرضرررررررا الوظيفي 

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

والمهام، إذ تجد لكل موظف مهمة خاصرررررة يقوم بها، وكل واحد من هؤلاء يكمل الآخر، ويسرررررتفيد من غيره هذا 

التنظيم المحكم يشعر الموظف بالرضا والاحترافية في العمل فيدفعه للاجتهاد والإبداع في مجال تخصصه، كما 

موظفين  بالأمان الوظيفي وهو شعور الموظف بالأمن والاطمئنان على مستقبله الوظيفي بدءا من يجب إشعار ال

مان اسرررررررتمرار ينه في العمل، إلى جانب الميزات الأخرى التي يمكنه  الراتب الجيد والحوافز، ومرورا بضررررررر

اب على المشررررركة، إذ الحصررررول عليها، مثل التأمينات والإجازات والتعويضررررات وغيرها يعود هذا الأمر بالإيج

الموظفين الأكثر التزاما وإنتاجية هم الموظفون الراضرررون عن وظائفهم، الذين أحسررروا بالأمان داخلها، وتوفرت 

لديهم أسررباب الاسررتقرار، واخيراً يجب تعزيز الثقة المتبادلة فذلك من أسررباب تحقيق الرضررا الوظيفي للموظفين، 

القرارات ووضررروح المهام المنوطة به ومنحهم الفرص للاسرررتفسرررار عن  وهذه الثقة تتمثل في إشرررراكهم في اتخاذ

التفاصيل، وكذا انخراطهم في الاجتماعات والسماح لهم بعرض آرائهم وفتح مجال النقاش أمامهم، والكشف عن 

مخططات وأهداف الشررركة لهم، وذلك طبعا في إطار السررياسررة العامة والخاصررة للمؤسررسررة. )مريخي وأخرين، 

2022 ) 

 

 كيفية حدوث الرضا الوظيفي:  ١٢-٢-٢

يعمل الناس لكي يصلوا إلى أهداف معينة وينشطوا في أعمالهم اعتقاداً منهم أن الأداء سيحقق لهم هذه الأهداف، 

ومن ثمُ فهن بلوغهم إياها سررريجعلهم أكثر رضرررا كنتيجة للكشرررف عن الكيفية التي يتحقق بها والعوامل التي تسررربق 

 (201٨ه، وهذه العوامل تكون على النحو التالي: )الحوتى، وتعد مسؤولة عن حدوث

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

 

الدافعية تولد الحاجات قدراً من الفاعلية لحث الفرد إلى التوجه نحو المصررررررردر المتوقع إشرررررررباع تلك  -2

 الحاجات من خلالها.

 
 

تتحول الدافعية إلى أداء نشررط للفرد، خاصررة في عمله اعتقاداً منه أن هذا الأداء وسرريلة لإشررباع الأداء :  -٣

 حاجة الفرد.

 

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

 
 

الرضررا: إن بلوي الفرد مرحلة من الإشررباع من خلال الأداء الكفء في عمله، يجعله راضررياً عن العمل  -5

 وسيلة التي يتم من خلالها إشباع حاجاته.باعتباره ال
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 ٤الشكل 

 نموذج كيفية حدوث الرضا الوظيفي

 (201٨المصدر: )الحوتى، 

 

 نمط الإشراف: ١٣-٢-٢

يقصرررررد به أسرررررلوب المشررررررف وقدرته وكفاءته في العمل والإدارة أي مدى توجه الإشرررررراف نحو اعتماد أنماط  

تسرررررررليطية أو المشررررررراركة وتبادل الرأي في المواقف المختلفة التي تواجه التنظيم، وهناك علاقة وثيقة بين نمط 

وقراطي في قيادة مرؤوسريه لا يكسرب الإشرراف ورضرا العاملين عن أعمالهم، فالرئيس الذي يتبع الأسرلوب البير

ولاءهم ويؤدي إلى مشرررراعر الاسررررتياء تجاهه، أما القائد أو الرئيس الذي يعتمد الأسررررلوب الديمقراطي في القيادة 

ويجعل مرؤوسيه موضع اهتمامه في القرارات التي يتخذها يؤدي إلى تطوير علاقات الدعم والولاء بينهم للعمل 

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

 

 مفهوم جودة حياة العمل: ١٤-٢-٢

يطلق على جودة حياة العمل مفهوم   إنسررانية بيئة العمل   لأنها مفهوم شررامل لجميع المشرركلات الإنسررانية وتهتم 

 (2022بالجوانب الإنسانية في بيئة العمل.)محمد، 

 

 ساعات العمل: ١٥-٢-٢

ة بين الرضرررررا والاداء الوظيفيين للتفصررررريلات السررررراعية للعمل أثر بالا الأهمية على رضرررررا إن العلاقة الارتباطي

العاملين وإن كانت مدة العمل متفق عليها، فلا بد من إدخال فترات راحة كهجراء للحفاظ على نمط جيد للأداء 

المناسرربة  حثين يجربون الأوقاتذلك لما لها من تأثير إيجابي على الفرد نفسرريا، وبناء على ذلك قام الكثير من البا

لإدخالها ومهما كانت النتائج فهنه كلما وفرنا للفرد حرية اسرررررررتخدام وقت للراحة وزدنا من هذا الوقت كلما زاد 

 (2022رضاء الوظيفي. )طكوبا، 



 25 

 برامج جودة حياة العمل:  ١٦-٢-٢

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

القول بأن التطوير التنظيمي يعتبر جزء من جودة حياة العمل، كما تعتبر جودة حياة العمل توجه من التوجهات 

التنظيمية والإدارية الحديثة نحو الاهتمام بالعاملين، وتحفيزهم ورفع روحهم المعنوية وزيادة رضرراهم عن العمل 

لتزامهم والبقاء في المنظمة طوال حياتهم الوظيفية، وذلك فهي تعتبر إحدى وسرررائل تحقيق والمنظمة ، لضرررمان ا

الرضا الوظيفي عن العمل، وتعد جودة حياة العمل فلسفة للدارة بوجه عام وإدارة الموارد البشرية بوجه خاص، 

ال في المنظمات، بالإضرررافة وتعتبر هدف من أهداف إدارة الموارد البشررررية، ومن أهم محددات كفاءة أداء الأعم

إلى إنها تسررراعد على انخفاض مقاومة العاملين للتغيير والمشررراركة في إحداثه تجعله أكثر قبولاً حيث تزيد رغبة 

الفرد في الالتزام بتنفيذ ما اشررررترك في وضررررعه وتخلق نوعاً من الالتزام الشررررخصرررري تجاه العمل على ضرررررورة 

شررررراركة العاملين في التغيير التنظيمي تؤثر في مسرررررتوى إنتاجهم. )محمد، تطبيق هذا التغيير بنجاح ولذلك فهن م

2022) 

 

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

مة هذا المفهوم في المنظ تتكون برامج جودة حياة العمل من العديد من البرامج الفرعية التي تسررررراعد على تحقيق

برامج إعادة التصرررررررميم العمل، فرق ، والتعاون بين النقابات والإدارةبرامج ، وبرامج مشررررررراركة العاملين وهي

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

 

 ظروف العمل ١٨-٢-٢

فة على تؤثر )ظروف العمل المادية( من تهوية وإضرررراءة ورطوبة وحرارة وضرررروضرررراء ) حركة العمال ( ونظا

درجة تقبل الفرد لبيئة العمل، ورضررررررراه عنها، كما تؤثر هذه الظروف على معدلات الحوادث والأمراض، فكلما 

كانت ظروف العمل جيدة كلما زاد رضرررررررا الأفراد عن العمل، وخير دليل على هذا تجارب هاوثورن، كما تؤثر 

منفعة للفرد أو مصدر توتر بالنسبة له، فكلما )جماعة العمل( برضا الفرد بالقدر الذي تمثل هذه الجماعة مصدر 

كان تفاعل الفرد مع الآخرين في العمل يحقق تبادل للمنافع بينه وبينهم كلما كانت جماعة العمل مصرررردر لرضررررا 

الفرد عن العمل، وكلما تفاعل الفرد مع الآخرين يولد توترا لديه أو يعوق إشرررررباعه لحاجاته أو وصررررروله لأهدافه 

عة العمل مسرررررببا لاسرررررتياء الفرد من عمله، ويمثل )محتوى العمل( وما يتضرررررمنه من مسرررررؤولية كلما كانت جما

وصلاحية ودرجة التنوع في المهام أهمية للفرد، حيث يشعر الفرد بأهميته عندما يمنح صلاحيات لإنجاز عمله، 

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

يتيح للموظفين فرصررة للتعبير والإبداع والابتكار في العمل والسررلالة في تخطيطه وتنفيذه بالعمل المصررمم بشرركل 

ومراقبته يؤدي إلى زيادة رضررررررراهم الوظيفي والعكس صرررررررحيح، فالعمل الذي يكون فيه تعقيد و جماد ولا يتيح 

 للعاملين فرصة للبداع وطرح الآراء، فلا بد أن ذلك سيؤدي إلى انخفاض مستوى أدائهم.

 

 المتغير الثاني: تحسين الإنتاجية ٣-٢

 الإنتاجية:تعريف  ١-٣-٢

في  هو مقياس لكفاءة اسرررررررتخدام الموارد لتحقيق المخرجات والعلاقة بين المخرجات والمدخلات، معبراً عنها 

ل عليها الحصررو التي تم شرركل نسرربة المخرجات إلى المدخلات والعلاقة بين بعض النتائج أو المخرجات والفعالية

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

 

 تعريف الأداء الوظيفي: ٢-٣-٢

يعتبر الأداء الوظيفي عنصرررراً من عناصرررر الإنتاجية، وهو يختص بالجانب الإنسررراني، ويتم تحديد الانتاجية تبعاً 

ل، ومدى تفهمه لدوره واختصاصه ومدى اتباعه للتعليمات التي لعدة أبعاد متداخلة وهي: العمل الذي يؤديه العام

تصرررررل اليه من الادارة عبر المشررررررف المباشرررررر له، وكذلك الإنجاز الذي يحققه العامل ومدة توافقه مع المعايير 

ومسرررتويات الجودة، بالإضرررافة إلى سرررلوك العامل في وظيفته من حيث اهتمامه بالعمل وأدوات العمل وشرررعوره 

اء لمكان العمل، وتطوره المهني واتقانه سررررررلوك العامل مع زملائه ورؤسررررررائه ومدى تعاونه مع زملائه، بالانتم

وكذلك الحالة النفسررررية التي يوجد عليها العامل من حيث الرغبة في العمل واتقانه عمله والسررررعي لتطوير نفسرررره، 

بالتالي انعكاسرررررررها على ترقيته. وايضررررررراً طرق التحسرررررررين والتطوير التي يمكن أن يوفرها العامل في عمله، و

 (200٩)الشمري، 

 

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

تعددت واختلفت وجهات النظر التي فسررررررت العلاقة بين الرضرررررا الوظيفي والأداء الوظيفي، فمنهم من يرى أن 

اء ى العاملين كلما ارتفع مسررتوى الأدالأداء الوظيفي يتبع الرضررا الوظيفي أي أنه كلما ارتفع مسررتوى الرضررا لد

الوظيفي، فهناك علاقة طردية بين طرفين الأول مسرررتقل وهو الرضرررا والثاني تابع وهو الأداء، أما الرأي الآخر 

فيرى أن الرضرررا يتبع الأداء  أي أنه كلما كان مسرررتوى الأداء جيدا كلما شرررعر العامل برضرررا عن العمل، بالتالي 

ضررا الوظيفي ما هو إلا متغير تابع لمتغير مسررتقل وهو الأداء الوظيفي على أسرراس أن حسررب هذا الرأي فهن الر

الأداء الجيد للموظف وما يعقبه من مكافآت يؤدي إلى زيادة قدرته على إشرررررررباع حاجاته وبالتالي زيادة درجة 

ساس  المناخ التنظيمي رضاه عن العمل المناخ التنظيمي عامل وسيط بين الرضا والأداء : بني هذا الرأي على أ
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بهعتباره العامل الوسرريط بين الرضررا الوظيفي والأداء الوظيفي، فقد اعتبر المناخ التنظيمي بأنه العاكس للنطباع 

الذي يكون لدى العاملين بالمنظمة عن جميع العناصر الموضوعية فيها، على أساس أن العاملين يعتبروا الوسيلة 

هداف ، بالتالي فهنه كلما كانت صرررورة المنظمة إيجابية لديهم كلما أدى ذلك الأسررراسرررية لأداء الأعمال وتحقيق الأ

إلى رفع الروح المعنوية لديهم، وهذا سرررررررينعكس ايجابيا على أدائهم ومن ثم أمكن القول أن المناخ التنظيمي هو 

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

 

 الوظيفي :تأثير الحوافز على الأداء  ٣-٣-2

إن الحوافز تؤدي إلى اقبال العناصر المؤهلة وذات الخبرة للعمل في المؤسسة التي تتبع سياسة حوافز واضحة 

وناجحة باعتبار أن الحوافز تؤثر في دافعية العامل بصورة يمكن التنبؤ بها، فاذا توفرت سياسة واضحة للحوافز 

ي يحقق لهم المكافآت، وبالتالي فهن الحافز يعتبر دافعا للأداء، فهن العاملين يتوجهون بشرررركل دائم إلى الطريق الذ

فقد أثبتت الدراسررررررات أن الحوافز تسرررررراعد على تعزيز أنماط السررررررلوك الفردي، وهي تتعامل مع الحاجات غير 

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

 

 وافز:أنواع الح ٤-٣-٢

هناك أنواع مختلفة للحوافز التي تقدمها الإدارة للعاملين، وكذلك تتنوع في الكمية والوقت، وطرق الإدارة ، أي 

أن كل مؤسررررسررررة لديها سررررياسررررة معينة لتحديد حوافزها وحيث أننا حددنا وجود علاقة بين الدافع والحوافز يمكن 

لين والإدارة، بقدر ما توجد حوافز متعددة ومختلفة لمقابلة القول بأنه بقدر ما يوجد من دوافع وحاجات عند العام

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

ي، رمعنوية كهشرررررراك العاملين في اتخاذ القرارات ، وتكريم العاملين الذين يسرررررتحقون تكريماً لأعمالهم. )الشرررررم

200٩ ) 

 

 فاعلية الأداء : 5-٣-2

شتمل على مجال التحدي   ساعد في التخلص من الضغوط المهنية، وت شخصية الإدارية التي ت سمات ال سمة من 

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

 

 العلاقة بين متغيرات البحث: ٤-٢

 القرن العشرين ، حظي موضوع الرضا الوظيفي بأهمية بالغة ، ورغم تعددمطلع الربع الثاني من  منذ

سات التي تناولت الرضا الوظيفي ، إلا أنه ما زال هناك اختلاف حول تحديد مفهوم واحد لهذا المصطلح ،  الدرا

باحثين، وكذا الاختلاف في الظرو مام بين ال قدات ومحاور الاهت ئة ف والويعود هذا الاختلاف في القيم والمعت بي
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المحيطة، كما أن نوع الدراسررررة المجتمع والأهداف المرجوة عوامل يمكنها أن تؤثر أيضرررراً على مفهوم الرضررررا 

 (201٤جدي، )الوظيفي. 

ولقد اتضرررح أن كل دراسرررة ركزت على جانب من جوانب الرضرررا الوظيفي، فمنها ما حاول التعرف على علاقة 

لقيادة لدى المديرين ومنها ما ركز على الجانب المادي كالراتب الرضرررررررا الوظيفي ببعض المتغيرات مثل نمط ا

وفرص الترقية، وكذلك منها ما ركز على عامل الخبرة بين الجنسرررررين المديرين ،والمديرات ومنها ما ركز على 

 تقييم فاعلية الأداء، ولقد أجمعت جميع الدراسرررات السرررابقة على وجود علاقة قوية بين كل الجوانب سرررواءً أكانت

المادية أو المعنوية على تحسررين الرضررا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية وتحسررين أدائهم. ورغم أن هذه 

الدراسررات لم تتناول بشرركل مباشررر موضرروع الدراسررة الموسررومة: العلاقة بين الرضررا الوظيفي وأداء لعمل لدى 

في جانب من جوانبها المتعددة. )الحوتى، مديري المدارس الحكومية في مدينة بنغازي، فهنها سرروف تسررتفيد منها 

201٨) 

ويقود التفكير المنطقي إلى افتراض أنه كلما زاد رضرررررررا الفرد الوظيفي، زاد الدافع لديه إلى البقاء في هذا العمل 

وقل احتمال تركه للعمل بطريقة اختيارية، ولقد أجريت عدة دراسرررررررات تهدف إلى اختبار صرررررررحة هذا الفرض، 

تفاوتة أن هناك علاقة سررررررلبية بين الرضررررررا ومعدل دوران العمل بمعنى كلما ارتفعت درجة فأظهرت بدرجات م

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

وضررررحت دراسررررة طكوبا أن ارتفاع مسررررتوى أداء الموظفين يؤدي إلى زيادة رضرررراهم بعد قيام الباحثين برايفيلد 

، حيث توصررلا 1٩55جريبية التي أجريت على العلاقة بين الأداء والرضررا الوظيفي سررنة وكروكيت بالدراسررة الت

إلى استنتاج كان ضربة قوية الأفكار مدرسة العلاقات الإنسانية، وهو أن العلاقة بين الأداء والرضا الوظيفي إن 

 لمكافات.... إلر( بالأداءوجدت فهي علاقة شررررررررطية، أي توجد فقط في العلاقة التي تربط فيها العوائد الأجر، ا

الفعلي للمورد البشرري وفي هذه الحالة الخاصرة لا يكون الرضرا سرببا في الأداء وإنما العكس، أي أن الرضرا هو 

شري إثر حصوله على العوائد المرتبطة بأدائه المرتفع هي التي  نتيجة الأداء، فالإشاعات التي يحققها المورد الب

هذا الاتجاه أن أداء الموظفين هو متغير مسرررتقل في حين الرضرررا على العمل هو تحقق الرضرررا الوظيفي، ويعتبر 

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

ن ثم مالرضا الوظيفي مرتبطة حتى يحصل على مكافات عالية والتي بدورها تحقق رضا الموظف على أدائه، و

إلى زيادة الأداء، إلا أن الدراسات التي أجريت فيما بعد، سلطت الضوء على ضعف العلاقة المباشرة بين رضا 

العامل وإنتاجيته، واعتمادا على نظرية فروم في التوقع بين كل من بورتر ولولر نموذجا لتفسرررررررير أداء الأفراد 

عوائد ومكافآت داخلية وخارجية، وهذه العوائد الناجمة العاملين حيث افترض بأن الأداء أو الإنجاز تنتج عنه 

عن شرررعور الفرد بالفخر عندما يؤدي عمله بكفاءة وعندما يكون هذا العمل بمواصرررفات وأهمية ترضررري رغبات 

 (2022الفرد. )طكوبا، 

كمها حويوجد اتجاه يفترض انه  لا توجد علاقة واضرررحة بين الرضرررا الوظيفي والأداء الوظيفي، بل هي علاقة ت

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

المتغيرين الرضررررررا والأداء( يعني بالضرررررررورة تغير مماثل أو معاكس في المتغير الآخر، فلا توجد هناك علاقة 

 مل أخرى وسيطة تربط بين الرضا الوظيفي والأداء،ثابتة تحكم المتغيرين، وهو ما أدى بالباحثين إلى الأخذ بعوا
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حيث يرى كل من جي روسررتانج و لوك و سرريجفارد و بينت و موبلي  أن هناك عوامل وسرريطة عديدة تحكم هذه 

العلاقة، منها ما هو مرتبط بالخصررررائص الشررررخصررررية للمورد البشررررري مثل الجنس السررررن درجة التعلم ... إلر. 

 (2022)طكوبا، 

توصررررل بحث طالب إلى وجود ارتباط وتأثير بين الرضررررا الوظيفي وجودة الخدمة المؤدات ولخص البحث على 

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

اء العاملين أهمية بالغة فالكشررررررف عن والجدير بالذكر إن لدراسررررررة محددات الرضررررررا الوظيفي و تأثيرها على أد

العلاقة الموجودة بين كل من محددات الرضرررررررا الوظيفي و الأداء الوظيفي حيث تعتبر هذه المحددات من أهم 

العناصرررر التي تحدد مسرررتوى قبول أو رفض العاملين لعملهم فتمثل مجموعة من العوامل المتنوعة والمختلفة من 

ل تأثيرا خاصا على الرضا و من خلال معرفتها تستطيع المؤسسة المساهمة في مادية واجتماعية إلى نفسية تشك

تحقيق أهم عنصررر لدى مواردها البشرررية ألا و هو الرضررا الوظيفي و بالتالي و من خلاله تحقق الأداء الفعال و 

على  تعود بالنفعتزيد من الروح التعاونية العالية لدى العاملين مما يؤدي إلى تحقيق الأهداف المسرررررررخرة و التي 

 ( 201٨المؤسسة و على العاملين. )زواوي، 

 

 الخاتمة: ٥-٢

لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد “وقد توصررل بحث محمد إلى الي عده نتائج أهمها عدم صررحة فرضررية العدم القائلة  

 قوى أبعاد جودةجودة حياة العمل في الفنادق محل البحث على أداء العاملين داخل المنظمة. كما اتضح أيضاً أن أ

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

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

صرررالح المشرررتركة بين المؤسرررسرررة موظفين الشررربكة بأنهم يقدمون للعمل أفضرررل ما عندهم، وكذلك هناك تبادل للم

والموظفين بحيث انه ظهر ذلك جليا في الرضرررررررا الذي أبداه الموظفين فيما يحصرررررررلون عليه مقابل ما يقدمونه 

للمؤسررسررة، كما أن هناك شررعور لدى الموظفين أن المؤسررسررة لا تقوم بتوزيع المهام الوظيفية بشرركل عادل بينهم، 

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

إلى أن هناك وعي في الشررررررركة بان كل موظف لديه طموح و أهداف يسررررررعى لتحقيقها على جميع المسررررررتويات 

وهناك إدراك لدى الموظفين بان طبيعة الوظيفة تحقق لهم صرررررررورة اجتماعية جيدة، كما أن لمكان العمل أهمية 

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

تواصررل محدد وواضررح بين الإدارة والموظفين يؤثر على الأداء الوظيفي وأن للعامل النفسرري دور كبير ومسرراعد 

 زملائه في العمل، وتبين أنفي الأداء الوظيفي، حيث أن الباحث قام ببحث مسررررألة الراحة النفسررررية للموظف مع 

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

ولقد خلصررررررت دراسررررررة مريخي إلى نتائج مفادها أنه لا توجد علاقة ارتباطية موجبة ذات دلالة إحصررررررائية عند 

( بين الرضررررا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى العاملين في المؤسررررسررررة محل الدراسررررة، 0.05مسررررتوى الدالة )

لإضررافة إلى أن مسررتوى الرضررا الوظيفي لدى العاملين في المؤسررسررة الاسررتشررفائية هو بدرجة متوسررطة وكذلك با
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بالنسبة لمستوى الالتزام التنظيمي بدرجة متوسطة لدى العاملين بالمؤسسة من وجهة نظر المستجوبين. )مريخي 

 (2022وأخرين، 

نتائج أهمها أن درجة رضرررررا موظفي المؤسرررررسرررررة و قد أظهرت دراسرررررة طكوبا بعد التحليل إلى مجموعة من ال

الاستشفائية ابن سينا منخفضة نوعا ما خاصة فيما يتعلق بالجوانب المادية للعمل، كالأجور والحوافز والمكافات 

وظروف العمل والمشررررراركة في إتخاذ القرارات، لكن في ما يتعلق بالجوانب النفسرررررية للعمل فهننا نجد أن درجة 

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

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

 (2022ت. )طكوبا، التوصيات تحث على الاهتمام بتحسين الجوانب المادية وإشراك الموظفين في إتخاذ القرارا

توصررلت دراسررة الزغيبي أن أفراد الدراسررة موافقون بدرجة موافق على درجة مسررتوى الرضررا الوظيفي في بعد 

(، ومن خلال النتائج اتضررررح  أن هناك تجانس في موافقة أفراد الدراسررررة على ٤.0٨المكانة والتقدير بمتوسررررط )

( وهي ٣.٧٨إلى  ٤.٤2وافقتهم على البعد ما بين )عبارات بعد المكانة والتقدير، حيث تراوحت متوسرررررررطات م

موافق  –متوسررطات تقع في الفئة الرابعة والخامسررة من فئات المقياس الخماسرري، والتي تشررير إلى )موافق بشرردة 

على أداة الدراسرررة مما يوضرررح التجانس في موافقة أفراد الدراسرررة على بعد المكانة والتقدير. كما بينت النتائج أن 

ة الدراسررة موافقون بشرردة على مسررتوى الإنتاجية لدى ممرضرري مسررتشررفى الإيمان العام بمدينة الرياض أفراد عين

إلى  ٤.21(،  وهو متوسرررط يقع في الفئة الخامسرررة من فئات المقياس الخماسررري )من 5،00من  ٤.٤٣بمتوسرررط )

سررة إلى أنه يوجد علاقة ( وهي الفئة التي تشررير إلى خيار أوافق بشرردة على أداة الدراسررة، وتوصررلت الدرا5.00

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

شفى الإيمان العام بمدينة  العلاقة إلى أن الاهتمام بالرضا الوظيفي يزيد من مستوى الإنتاجية لدى ممرضي مست

ة ضرورة الاهتمام بكافة عوامل الرضا الوظيفي لما له دور فعال في الرياض، وفي ضوء النتائج توصي الدراس

رفع مستوى الإنتاجية لدى الموظفين بشكل عام، والممرضين بشكل خاص. وضرورة الاهتمام بتحسين رواتب 

 ةالممرضين، وضع نظام وألية محدد لنظام الحوافز المادية والمعنوية لما لها أثر كبير في زيادة مستوى الإنتاجي

 ( 202٣لدى الممرضين. )الزغيبي، 

أظهرت نتائج دراسررررة طالب وجود علاقة ارتباط طردي قوي بين اسررررتخدام أبعاد الرضررررا الوظيفي وأبعاد جودة 

الخدمة وهذا الارتباط يدل على الأثر الواضرررررح لأبعاد المتغير المسرررررتقل للبحث ) الرضرررررا الوظيفي ) على أبعاد 

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

وتعزيز جودة الخدمة المقدمة من قبل عاملي الجامعة المبحوثة، كما أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط طردي 

بمسررررررتويات قوة مختلفة بين بعد الرضررررررا عن الأجر وأبعاد جودة الخدمة وان الارتباط الأقوى مع بعد الموثوقية 

بعد الموثوقية لدى عاملي الجامعة يتطلب تعزيز وتقوية بعد الرضرررا عن الأجر للوصرررول إلى وبالتالي فأن تقوية 

افضررل مسررتويات الموثوقية لدى العامل، وأشررارت النتائج وجود علاقة ارتباط طردي بمسررتويات قوة مختلفة بين 

حيث أن هذا البعد  بعد الرضرررررررا عن فرص الترقية وأبعاد جودة الخدمة وان الارتباط الأقوى مع بعد التعاطف

سريتحسرن لدى العاملين في الجامعة حال تعزيز وتقوية بعد الرضرا عن فرص الترقية، كما أظهرت النتائج وجود 

علاقة ارتباط طردي بمستويات قوة مختلفة بين بعد الرضا عن محتوى العمل وأبعاد جودة الخدمة وان الارتباط 
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ة الجامعة بتعزيز بعد الاسررتجابة لا بد لها من تحسررين بعد الرضررا الأقوى مع بعد الاسررتجابة أي انه في حالة رغب

عن محتوى العمل لدى عامليها، بالإضرررررافة إلى أن النتائج  أظهرت وجود علاقة ارتباط طردي بمسرررررتويات قوة 

مختلفة بين بعد الرضررررا عن جماعة العمل وأبعاد جودة الخدمة وان الارتباط الأقوى مع بعد الاسررررتجابة وبالتالي 

فان تعزيز بعد الاسرررتجابة يتطلب أيضرررا تعزيز بعد الرضرررا عن جماعة العمل، كما أظهرت النتائج وجود علاقة 

ارتباط طردي بمسررررتويات قوة مختلفة بين بعد الرضررررا عن الأشررررراف وأبعاد جودة الخدمة وان الارتباط الأقوى 

تقوية بعد الاستجابة، وكذلك  أظهرت كان أيضا مع بعد الاستجابة وعليه يجب تقوية بعد الرضا عن الأشراف ل

النتائج وجود ارتباط طردي بمسرررتويات قوة مختلفة بين بعد الرضرررا عن ظروف العمل وأبعاد جودة الخدمة وان 

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

ظيفي وبضررمنها بعد الرضررا عن ظروف العمل، وأظهرت النتائج أن جميع المتغيرات العديد من أبعاد الرضررا الو

الداخلة لأبعاد الرضرررا الوظيفي وجودة الخدمة صرررالحة ولا يوجد متغير مسرررتبعد مما يدل على وجود ارتباط بين 

 (201٩جميع المتغيرات مدار البحث. )طالب، 

وجود علاقة طردية بين الرضررررررا الوظيفي والإنتاجية ومن خلال تحليل نتائج الدراسررررررة خلص بحث مركتي إلى 

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

ة جر، محتوى العمل الترقيلأ يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة إحصائية للرضا الوظيفي أما دراسة عياد فأظهرت أنه

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

شملت  سة معايطة التي  فرد الى مجموعة من النتائج كان من اهمها ان درجة الرضا عند  22٧وقد توصلت درا

 العاملين في شرررركة مناجم الفوسرررفات الاردنية متوسرررطة وذلك بدلالة المتوسرررط الحسرررابي لفقرات الدراسرررة وهو

( وهو يمثل درجة متوسررطة من الرضررا ، وتبين وجود علاقة إيجابية بين رضررا العاملين وأدائهم الوظيفي 11,٣)

شركة مناجم الفوسفات، وتبين ان مستوى الرضا الوظيفي عن الرواتب والحوافز والمكافآت يؤثر على أداء  في 

خلصررت الدراسررة الى مجموعة من التوصرريات العاملين في شررركة مناجم الفوسررفات الأردنية ، وبناء على النتائج 

وهي ضررررررررورة الاهتمام بالحوافز المادية وربط الراتب بغلاء الأسرررررررعار الموجود واعطاء الادارة اهتمام اكثر 

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

قة طردية بين الرضررا الوظيفي والأداء المؤسررسرري، وأن هنالك علاقة اما دراسررة الوهيبي توصررلت الى وجود علا

ذات دلالة إحصررائية بين التحفيز والاداء، واوصررت الدراسررة وضررع نظام للحوافز يكفل توزيعها بعدالة تامة بين 

 ةالعاملين بحيث يتم مكافأة الموظفين أصرررررررحاب الأداء الفعال، وكذلك العمل على تطوير مهارات الأداء ومواكب

التطور وزيادة فعالية الاتصال بطرق وأساليب متنوعة تساهم في مستوى أداء العاملين وتحسين من فعالية إنتاج 

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

و  2,٨1يمكن تلخيص نتائج دراسة تغلابت أن مستوى متوسط لكل من الرضا الوظيفي )بمتوسط حسابي قدره 

و انحراف.                    2,٨0( و الأداء البشرررررررري )بمتوسرررررررط حسررررررررررابي قرررردره 0,56٤انحراف معيرررراري قيمترررره 

( في المؤسسة الاستشفائية العمومية بأريس؛ ولا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين 0،5٤2معياري قيمته 

ة. ومية بأريس تعزى لخصررائصررهم الشررخصرريمسررتويات الرضررا الوظيفي للعاملين في المؤسررسررة الإسررتشررفائية العم

 (201٧)تغلابت وأخرين، 
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من أهم النتائج النظرية التي توصررلت إليها دراسررة صرروشررة أن هناك ارتباط بين الحوافز والرضررا الوظيفي على 

المسررتوى النظري فالحوافز تسرراعد على إيجاد الشررعور النفسرري والارتياح والسررعادة لإشررباع الحاجات والرغبات 

 (2015عات مع محتوى العمل مما يؤدي إلى الرضا الوظيفي. )صوشة، والتوق

 %٤٩ومن هذه النتائج نجد ان أكبر مؤثر في رضررا العاملين هو الدخل حيث ان نسرربة الرضررا عن الدخل كانت 

وجات نسرربة الرضررا عن  % 60ونسرربة الرضررا عن التقدم الوظيفي  %5٧بينما النسرربة التالية عن البيئة الدخالية 

مما يعنى ان الدخلأكبر تأثيرا على الرضررا الوظيفي  %66ونسرربة الرضررا عن الامان الوظيفي % %6٤اح النج

 (2016وبالتالي عن الإنتاجية. ) محمد، 

أثبتت الدراسرررررررة أن هناك علاقة إرتباط موجبة بين الرضرررررررا الوظيفي و الاداء الوظيفي، و هذا ما يؤكده معامل 

شرة  0,01ى المعنوية عند مستو 0,٩٣1الإرتباط الذي بلا  و هذا ما يعني أن الرضا الوظيفي يؤثر بطريقة مبا

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

 منهجية الدراسة
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 المقدمة: ٣.١

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

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

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

كما ستتضمن هذه المنهجية ، وعة لجمع البيانات وتحليلهاالعينات المناسبة، وأساليب متن

ً اً وإجراءات دقيقة لتحليل البيانات بهدف استخلاص نتائج وتوصيات ذات قيمة علمي  .عمليا

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث: ٣.٢

م من قياس نهتعُد التعاريف الإجرائية للمتغيرات البحثية أداة بالغة الأهمية للباحثين، إذ تمَُكِ  

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

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

ثي حوبالتالي فهن هذه التعاريف الإجرائية تعُد أساسًا رئيسياً من أسس التصميم الب ،وصلاحيتها

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

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

 ييُسِ ر مقارنة النتائج وتراكم المعرفة العلمية.

 

 رضا الموظفين ٣.٢.١

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

 (202٣عن التقدير والأجور والتقدم وتحقيق الأهداف التي ترضي رغباتهم.)غانم واخرون، 

 

 تحسين الإنتاجية ٣.٢.٢

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

 (2020ائج افضل.)دغيم، لتحقيق نت
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 تصميم البحث:

 

 positivismفلسفة البحث: المنهج الوضعي 

  Deductiveأسلوب التحليل: استنتاجي 

  Case studyاستراتيجية البحث: دراسة حالة 

  Mono methodأداة البحث: كمية 

 cross sectionalالمدة الزمنية: مقطعية 

 تقنيات تجميع البيانات: استبيان 

 

 5الشكل 

 ملخص منهجية البحث

 المصدر: الطالب
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 مجتمع البحث وتقنيات أخذ العينات ٣.٤

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

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

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

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

 الجوهرية في تصميم وتنفيذ الدراسات العلمية الفعالة.

 

 مجتمع الدراسة  ٣.٤.١

 

 عدد الموظفين التصنيفات  المؤسسة 

 مكتبة الملك فهد بجدة
 15 الإدارة العليا

 ٣0 موظف قسم

 

 1جدول رقم 

 المصدر: الطالب 

 عينة البحث ٣.٤.٢

 

 حجم العينة عينة البحث

 نستهدف الموظفين في مكتبة 

 الملك فهد
 موظف ٣0

 

 2جدول رقم 

 المصدر: الطالب 
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 طريقة وتقنيات أخذ العينة ٣.٤.٣

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

 

 طريقة جمع البيانات ٣.٥

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

 بيانات الأساسية، وذلكسيتضمن هذا التحليل دراسة إحصائية معمقة لل، الدقيقة والموضوعية

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

بهذه ، ابعكمتغير ت وتحسين الإنتاجية، كمتغير مستقل العلاقات الرئيسية بين رضا الموظفين

 الطريقة ستتمكن الدراسة من الوصول إلى استنتاجات واقعية وموثوقة.

 

 الرضا الوظيفي  ٣.٥.١

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

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

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

 

 المتغير المستقل 

 المصدر  عدد العبارات  الابعاد  المتغيرات 

 ٦ رضا الموظفين  رضا الموظفين
غانم واخرون، 

٢٠٢٣ 
 

 

 ٣جدول رقم 

 المصدر: الطالب
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 تحسين الإنتاجية  ٣.٥.٢

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

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

 غير موافق(.

 

 المتغير التابع

 المصدر  عدد العبارات  الابعاد  المتغيرات 

 ٢٠٢٠دغيم ،  ٣٠ تحسين الإنتاجية  تحسين الإنتاجية 

 

 ٤جدول رقم 

 المصدر: الطالب 

 

 أنواع البيانات ٣.٦

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

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

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

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

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

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

 

 البيانات الاولية  ٣.٦.١

 .مقابلات شخصية مع الموظفين لفهم تجاربهم وآرائهم بشكل أعمق 

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

 موظفين وارتباطها بالأداء.تقارير وإحصاءات سابقة عن مستويات رضا ال 

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

 

 طرق وأساليب تحليل البيانات  ٣.٧

ات اسررتنتاجات ذ لاسررتخلاصبعد جمع البيانات، من الضررروري تحليل المعلومات التي تم جمعها 

 2٨ ( وتحديدا الإصدارSPSSاستخدام الحزمة الاحصائية للعلوم الاجتماعية ) معنى. حيث تم 

 لتحليل البيانات المجمعة.

ولقد تم إجراء اختبار توصرررريف العينة، من خلال التحليل الوصررررفي، للحصررررول على نظرة ثاقبة 

 تلخصرررائص، مجتمع العينة، حيث يسررراعد ذلك الباحثين على فهم التركيبة السررركانية والتفضررريلا

 والمعلومات الأخرى ذات الصلة. 

كما  ،والموثوقية حاسررمة في ضررمان دقة البيانات المجمعة واتسرراقها الصررلاحيةتعتبر اختبارات و

لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث  الاسررتكشرراف( تسررتخدم التحليل العاملي )اختبارات الصرردق أن 

يم ثبات النتائج بتقي( ألفا كرو نباختبار اخ)تقيس ما تهدف إلى قياسرره، بينما تقوم اختبارات الثبات 

 بالأفراد المشاركين في الدراسة. مع مرور الوقت

 

 الخاتمة  ٣.٨

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

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

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

توضيح الأساليب والأساليب المتبعة في تحليل تلك البيانات، وقد اختتم هذا الجزء بملخص 

 للمواضيع المتناولة.

 

 

 



 40 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع/ التحليل الاحصائي
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 المقدمة

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

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

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

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

 ".المؤثرة في المتغير التابع

 خصائص عينة الدراسة

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

لتكرارت والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في والمستوى التعليمي ثم حساب ا

 المعلومات الديموغرافية التي تشمل:

 

 البيانات الشخصية:

 

 الجنس:     ذكر                 

 

 

 فأكثر ٤5            ٤5إلى  ٣1من            ٣0إلى  20الفئة العمرية : من 

 

 

التعليمي: دكتوراه           ماجستير        دبلوم عالي       بكالوريوس         دبلوم  المستوئ

 معهد

 

 

      مراقب أو مدقق     رئيس قسم        مدير       المستوى الوظيفي: إداري     

 عامل   
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النسبة من إجمالي 

 العينة

 المتغير فئات المتغير العدد

 . ذكر1 1٨ 1.5٨

 . أنثى2 1٣ ٤1.٩ الجنس

 الإجمالي ٣1 100%

6٤.5% 20 50 - ٤1 

 الفئة العمرية

 إلى ٤0من  5 16.1%

٣1 

لى إ ٣0من  6 %1٩.٤

20 

 الإجمالي  100%

 دراسات عليا  2 5%.٩

 المؤهل الدراسي

 جامعة  25 ٨0,6%

 ثانوي 3 %٩.٧

 ابتدائي 1 2%.٣

 الإجمالي ٣1 100%

 إداري 1٣ %1٤.٩

 الخبرة

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

 

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

( من إجمالي العينة، كما هو ٤1.٩( مفردة بنسبة  )1٣) ناثبينما بلا عدد الإ( 5٨.1بنسبة )

 موضح بالشكل التالي:

 

 تصنيف العينة وفق الجنس 

 رئيس فسم 2 6.5%

1٩.٤% 6 
مراقب أو 

 مدقق

 عامل ٧ 22.6%

 الاجمالي ٣1 100%
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( وهم ٤1 - 50( مفردة تبلا أعمارهم بين )20أظهرت النتائج الإحصائية أن ) الفئة العمرية:

( مفردة 5( يساوي )٣1 - ٤0وبلا عدد الافراد الذين تبلا أعمارهم بين ) (،%6٤.5يمثلون )

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

 ( من إجمالي العينة، وفقاً للشكل التالي:%1٩.٤)

 

 تصنيف عينة الدراسة وفق العمر

    

( %6.5( بنسبة )2الأشخاص ذو المؤهل )دراسات عليا( ما يصل إلى )بلا عدد المؤهل العلمي: 

( ٣( أما )الثانوي( فبلا عددهم )٨0.6( مفردة بنسبة )25أما الذين مؤهلهم )جامعي( فعددهم )

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

 

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

( بنسبة 6( أما المدققين والمراقبين فعددهم )6.5( بنسبة )2( وبلا عدد رؤساء الأقسام )%٩.٧)

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

 

 الدراسة وفق المستوى الوظيفيتصنيف عينة 
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 قياس صدق وثبات الدراسة 

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

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

م كرونباخ، ولقد تم تنفيذ جميع التحليلات الإحصائية باستخدا الثبات الداخلي باستخدام معامل ألفا

 ، والفقرات والجداول التالية توضح ذلك.2٨الإصدار  SPSSبرنامج 

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة  

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

( لتقييم الصدق التقاربي بين البنود AVEحساب متوسط التباين المستخرج )كرونباخ.، كما تم 

 (Average Variance Extractedعن طريق قياس متوسط التباين المستخرج. )

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

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

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

 يتم حذفه من الاستبانة. 0.5الارتباط أقل من 
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Average 

variance 

extracted 

متوسط التباين 

 المستخرج

P 

Values 

Standard 

deviation 

الانحراف 

 المعياري

Factor 

loadings 

معامل 

 الارتباط

KMO 
Statements 

 العبارات

Variable 

 المتغير

.9557 .9557 

0.00 .٩٩٧٨5 .٩01 

0.650 

A1 

رضا 

 الموظفين

رضا 

 الموظفين

0.00 .61522 .٨٣٨ A2 

0.00 .٧0٨٣٨. ٩٣٨ A3 

0.00 .٩٣٧٨5 .٧5٤ A4 

0.00 .٩٣٧٨5 .٧٤0 A5 

0.00 .٨2٤٣6 .٧٤0 A6 

0.00 .٩0161 .6٨0 A7 

0.00 .6٧6٨0 .62٣ A8 

0.00 .٧٨2٩. ٨٨01 A9 

0.00 .٩2050 .٨٣٨ A10 

0.00 .٩2050 .٨٣٨ A11 

0.00 .1٨1٤01  .٧5٤ A12 

.9008 
.,689 

0.00 .٧٧٨٧5 .٨5٩ 

 

A1 

تحسين  

 الانتاجية

0.00 .56٩٨5 .٧٩٩ A2 

0.00 .٩2050 .٧٩٧ A3 

0.00 .٨٩٣22 .٧٨2 A4 

 0.00 .٧6٤٨2 .٧65 B1  
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 يتضح من الجدول بالأعلى:

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

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

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

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

ووفقاً لذلك فقد تحقق الصدق  0.5  >( 6.1٣5( هو )رضا الموظفينته للمتغير )يتضح أن قيم

 التقاربي للاستبانة.

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

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

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

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

 .بي للاستبانة( وفقا لذلك، فقد تحقق الصدق التقار100.٩٩( ككل الذي يساوي )الانتاجية

 

 

 

0.00 .٧٧٣21 .٧6٣ B2 

0.00 1.056٧. ٤٧55 B3 

0.00 .٩0161 .٧٤1 B4 

 0،٧5٣6 

0.00 .6٧202 .٧٣٨ 

 

C1 

 
0.00 .6٧6٨0 .٧1٨ C2 

0.00 .٧1٩٩2 .٧1٤ C3 

0.00 .٩٤5٨5 .٧05 C4 
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 ثبات إدارة الدراسة

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

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

 0,٧( تعتبر قيمة ألفا كرونباخ أكبر من Hair et al, 2010، ووفقاً لمعايير )2٨الإصدار 

 مؤشرًا جيدًا على ثبات المقياس.

 

( ، مما يدل على 6.1٣5(: أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ هي )رضا الموظفين)

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

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

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

 

 

 

 

Cronbach's alpha 

Number of 

Statements 

 عدد العبارات

Variable 

 المتغير

 إدارة التغيير رضا الموظفين 17 677. 858.

,678 
.665 4 

 تحسين الانتاجية
 تحسين الانتاجية

.556 4 

 .566 4  
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 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة:

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة 

 

 

 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقاً للمعادلة التالية:

 5÷  100المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في ]تم حساب الوزن النسبي 

 [%20)المقياس الخماسي( = 

 

 يوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية، كما يلي:

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

 الممارسة / الأهمية 

1.80 

 1.٨0إلى أقل من  1من 
 غير موافق بشدة

36% 

  %٣6إلى أقل من  20من 
 منخفض جدا

إلى أقل من  1.٨0من 

2.60  
 منخفض   %52إلى أقل من  ٣6من  غير موافق

إلى أقل من  2.60من 

٣.٤0  
 متوسط  %6٨إلى أقل من  52من  محايد

إلى أقل من  ٣.٤0من 

٤.20  
 مرتفع  %٨٤إلى أقل من  6٨من  موافق
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التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة ممثلة بالمتوسطات الحسابية بناء على  في الاعلىيبين الجدول 

مقياس ليكرت الخماسي والانحرافات المعيارية للمتغيرات وفقا للجدول المتعلق بأهمية المتوسط 

 الحسابي.

 

 

 

 

 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة:

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

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

 موافق بشدة  5إلى أقل من  ٤.20من 
إلى أقل من  ٨٤من 

100%  
 مرتفع جدا

 

 مستوى الأهمية

 

 الاتجاه العام

 

 الانحراف المعياري

 

 الحسابيالمتوسط 

 

 المتغير

 موافق  مرتفع  مرتفع 
 موافق 

 

0.٩٨0 0.٨٨٩ 0.6٧٧ 6.1٣5 

 
رضا 

 الموظفين

 

 مرتفع

 مرتفع

 موافق

      موافق

تحسين 

 الانتاجية
    موافق مرتفع

    موافق مرتفع
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 نتائج اختبار صدق فرضيات الدراسة:

 

رضا  المتغير

 الموظفين

تحسين 

 الانتاجية

 التطوير التدريب

رضا 

 الموظفين

Pearson 

correlation 

.٨٩٨ 1 ٧ .٧٧٩6٤. 

Sig. (2-

tailed) 

<0.01 <0.01 <0.01 <0.01 

N ٣1 ٣1 ٣1 ٣1 

 

تحسين 

 الانتاجية

 

Pearson 

correlation 

٧6٨. ٧٧٩ .٤1٤ 1 

Sig. (2-

tailed) 

<0.01 <0.01 <0.01 <0.01 

N ٣1 ٣1 ٣1 ٣1 

 Pearson التدريب

correlation 

1 ٧6٧ ٨٩٨ ٤0٩. 

Sig. (2-

tailed) 

<0.01 <0.01 <0.01 <0.01 

N ٣1 ٣1 ٣1 ٣1 

 Pearson التطوير

correlation 

٧ .٧٧٩0٨. .٩1٨٩٨ ٤ 

Sig. (2-

tailed) 

<0.01 <0.01 <0.01 <0.01 

N ٣1 ٣1 ٣1 ٣1 
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 الخاتمة

 الإنتاجيةتوجد علاقة معنوية ذو دلالة إحصائية بين رضا الموظفين وتحسين 

 

 

 

 

 

 

 تحسين الانتاجية رضا الموظفين 
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 الملاحق

 

 

 

 

 

 

 

مكتبة الملك فهد ، الرجاء منكم ومن هنا نضعععع لكم اسعععتبيان يقيس رضعععا الموظفين و وتحسعععين الانتاجية في 

الاجابة على الأسععععئلة بوضععععع علامة خ على الخيار المناسععععب، مع العلم أنه لا توجد إجابة صععععحيحة أو إجابة 

 خاطئة

 

 النوع :
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 ذكر.     )     (         انثى       )       (

 : السن

 سنة فاكثر      )   ( ٣1من    )        (            ٣0الى  26)        (       من 25الى  1٨من 

 :  الخبرة

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

 

 : التعليم

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

  

 

 الرضا الوظيفي

غير 

 موافق

 بشدة

غير 

 موافق
 اوافق محايد

اوفق 

 بشدة
 البيان

 

راضي عن المزايا التي أحصل عليها في مكتبة      

 الملك فهد

١ 

 ٢ راضي عن إتقاني المهارات اللازمة لعملي     

 ٣ عندما أقوم بعملي، أتلقى التقدير     

 ٤ يوجد فرصة للتنمية الشخصية في عملي     

الاحترام والمعاملة العادلة التي راضي عن مقدار      

 أتلقاها من مشرفي

٥ 

ارتباطي بمشرفي يعتمد على التشابه بين قيمي      

 وتلك التي يمثلها مشرفي

٦ 

 

 

 

 

 

 

 تحسين الإنتاجية
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غير 

موافق 

 بشدة 

غير 

 موافق 
 أوافق  محايد 

اوافق 

 بشدة
 البيان 

 

الأفكار تهتم الإدارة بمقترحات العاملين وتشجيع      

 الجديدة.

١ 

تقوم المنظمة بالمكافأة الفورية للعمل الإبداعي الذي      

 يتقرر الأخذ به

٢ 

تخص المنظمة الأشخاص المبتكرين فيها بنوع      

 خاص من الرعاية.

٣ 

أشعر بوجود العديد من القيود التي تحد من قدراتي      

 على الابتكار

٤ 

بتفويض السلطةلا تهتم إدارة المنظمة        ٥ 

تعرض قضايا العمل بالأسلوب الذي يحقق الإجابات      

 التي ترغبها الإدارة

٦ 

تهتم الإدارة بحماية نفسها أكثر من الاهتمام بحل      

 مشاكل العمل.

٧ 

لدي فرصة محدودة للمشاركة في إتخاذ القرارات      

 المتعلقة بعملي.

٨ 

مخاطرة خوفاً منأتجنب اتخاذ قرارات بها        

 الأخطاء .

٩ 

أفضل أحياناً التفكير بنفس أسلوب جماعة العمل      

 لضمان الاستمرار في مجال العمل.

١٠ 

أرفض أن أكون أسير النظام وأحرص على إبداء      

 ملاحظاتي حول مشاكل العمل

١١ 

أبادر بطرح أفكاري لرؤسائي حتى لو لم يطلبوا مني      

 ذلك.

١٢ 

يتحقق التحسين في جميع جوانب العمل من خلال      

 تطبيق الجودة الشاملة في بيئة العمل.

 

١٣ 

 ١٤ أحياناً تلتزم الإدارة بتطبيق القواعد بدرجة صارمة     

يرتفع مستوى الرسمية في بعض نواحي العمل      

 وتسيطر القواعد والإجراءات.

١٥ 

 ١٦ تحدد الإدارة بوضوح مسئوليات وظيفتي     
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تحرص المنظمة على تطبيق التقنيات التكنولوجيا      

الحديثة وتدرب العاملين عليها للإسهام في تحسين 

 الجودة بها.

١٧ 

 ١٨ تهتم الإدارة بالتغيير     

تعطي الإدارة اهتماماً كبيراً بعنصر الابتكار لتواكب      

 البيئة المتغيرة

١٩ 

برامج تدريبية  تحرص المنظمة على تنظيم وتنفيذ     

 غير روتينية.

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 

على الاستجابة السريعة للتغيرات المطلوبة.القدرة        ٢٨ 

 ٢٩ للمكتبة القدرة على تسليم طلبيات الزبائن     

بشكل  ةتعمل المكتبة على تصميم عملياتها الإنتاجي     

 سليم لتحقيق أفضل مستوى ممكن للوحدات المنتجة

٣٠ 

 

 

 

 

 


