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الإھداء 

إلى  والدي الذي رحل قبل أن یقرأ كلماتي.... شذا

إلى أھلي ..

إلى أصدقائي ...

شكراً لوجودكم في حیاتي
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شكر وتقدیر: 

أتوجھ بالشكر إلى أساتذتي الأفاضل الذین أحاطوني بالاھتمام والرعایة فكانوا السند والعون 
والمرشد.

وللأستاذ ولید سلیمان كل التقدیر لما قدمھ لنا ، فعذراً لأن الكلمات تعجز عن التعبیر أمام عظیم 
صنائعك.
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ملخص الدراسة
 

تھدف ھذه الدراسة الى التعرف على مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین في شركة زین موبایل 
تیلیكوم، من خلال دراسة أثر الأسالیب الحدیثة لإدارة الموارد البشریة كي (الاختیار والتعیین، 

التدریب والتطویر، التعویضات والأجور، المراقبة والتقییم) في تعزیز الرضا الوظیفي.

یتألف مجتمع الدراسة من جزء من موظفي شركة زین موبایل تیلیكوم من مختلف المستویات 
الوظیفیة (موظف، مدیر قسم، مدیر وحدة،) تم توزیع الاستبیان الكترونیا واسترداد  160إجابة 
صالحھ للدراسة، وقام الباحث بالاعتماد على المنھج الوصفي والأسلوب التحلیلي واستخدم عددا 
العاملي،  التحلیل  الحسابي،  المتوسط  المئویة،  والنسب  (التكرارات  الإحصائیة  الأسالیب  من 
الارتباط الخطي، الانحدار الخطي) كما تم الاعتماد على الإحصاء الاستدلالي لتحلیل البیانات 

SPSS V26 والوصول إلى نتائج الدراسة المیدانیة من خلال استخدام برنامج

 .خلصت ھذه الدراسة الى وجود أثر ذو دلالة إحصائیة لكل من الاختیار والتعیین، التدریب 
والتطویر، التعویضات والأجور والمراقبة والتقییل في تعزیز الرضا الوظیفي لموظفي شركة 

زین موبایل تیلكوم، حیث كان التأثیر الأكبر لعملیة المراقبة والتقییل ویلیھا التدریب والتطویر.

كما بلغ أقل متوسط في الإجابات لعبارات المتغیر التدریب والتطویر، مما یدل على عدم الرضا 
العام للموظفین على سیاسات التدریب في الشركة، انتھت ھذه الدراسة بمجموعة من التوصیات 
أھمھا، زیادة برامج التدریب بأنواعھا المختلفة وخصوصا التي تساعد العاملین على أداء مھامھم 
الیومیة والتي تخدم مصلحة الشركة، إضافة الى التركیز على زیادة الاھتمام بتطویر المسار 

المھني للعاملین.

التعویضات  والتطویر،  التدریب  والتعیین،  الاختیار  الوظیفي،  الرضا  المفتاحیة:  الكلمات 
والأجور، المراقبة والتقییم.
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Abstract

Title: The Role of the Modern Methods of Human Resource Management 
in Enhancing Job Satisfaction (Case Study of zain Telecom Company).

This  study  aims  to  identify  the  level  of  job  satisfaction  among  the 
employees of zain Mobile Telecom, by studying the impact of modern 
methods  of  human  resource  management  such  as  (selection  and 
appointment,  training  and  development,  compensation  and  salaries, 
supervision  and  evaluation)  in  enhancing  job  satisfaction.  The  study 
population consisted of a part of zain Mobile Telecom employees, from 
different positions (employee, section Head, Unit Head).

The questionnaire was distributed electronically and 160 valid answers 
were  retrieved  for  the  study.  The  researcher  relied  on  the  descriptive 
analytical approach and used a number of statistical methods (frequencies 
and  percentages,  arithmetic  mean,  factor  analysis,  linear  correlation, 
linear  regression)  and  inferential  statistics  to  analyze  data  and  reach 
results  by  using  SPSS  V26,  This  study  concluded  that  there  is  a 
statistically significant effect of selection and appointment, training and 
development, compensation and salaries, and supervision and evaluation 
in enhancing job satisfaction for zain Mobile Telecom employees, where 
the greatest impact was the supervision and evaluation process, followed 
by training and development, The lowest average in the responses to the 
variable phrases was training and development, which indicates that the 
general dissatisfaction of employees with the company's training policies.

This study ended with a set of recommendations, the most important of 
which is to increase training programs of various types, especially those 
that help employees to perform their daily tasks and serve the interest of 
the  company,  in  addition  to  focusing  on  increasing  the  interest  in 
developing the career path of employees.

Keywords:  job  satisfaction,  selection  and  appointment,  training  and 
development, compensation and salaries, supervision and evaluation
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1.1مقدمــــة:

یعد العنصر البشري من أھم أساسیات الإنتاج المؤثرة على جودة الأداء التنظیمي والوظیفي، فھو 
المصدر الحقیقي للقدرة التنافسیة حیث أنھ المورد الوحید الذي یتمتع بمیزة العقل والقدرة على 

التفكیر والإبداع  والابتكار.

وقد غدت وظیفة الموارد البشریة القادرة على زیادة الروح التنافسیة بین الشركات والمنظمات، 
والآلیات  السبل  تطویر  والعمل على  البشري  بالمورد  المعاصرة  الإدارة  اھتمام  یزداد  ولذلك 
لاستثمار طاقتھ وتوظیف قدراتھ الذھنیة والإبداعیة في خلق وتنمیة المزایا التنافسیة في شكل سلع 

وخدمات وتكنولوجیا جدیدة ( علي السلمي،٢٠١٣).

2.1 مصطلحات وتعریفات إجرائیة:

1.2.1 إدارة الموارد البشریة:

ھي إحدى الوظائف الرئیسیة للمنظمات، تھتل بتأمین المورد البشري وتنمیتھ وتطویره وادارتھ 
من أجل تحقیق أھداف المنظمة.

إدارة الموارد البشریة تعمل على تخطیط، وتنظیل، ومراقبة العمل، وتساعد في عملیة استقطاب 
 (.)Flippoوتنمیة جمع المھارات إلى جانبھ تحقق الھدف الذي تسعى إلیھ المنظمة

تلعب إدارة الموارد البشریة دور مھل ورئیسي في عدة مجالات نذكر منھا:

 •الاختیار والتعیین:

یعرف الاختیار بأنھ عملیة انتقائیة ینتقي فیھا موظف الموارد البشریة أفضل المرشحین لوظیفة 
الأشخاص  أفضل  "انتقاء  أنھ  على  أیضا  ویعرف  متعددة.  عوامل  على  الاختیار  ویعتمد  ما، 
المرشحین وأكثرھل صلاحیة لشغل الوظیفة اعتمادا على مبدأ العدالة والمساواة وتكافؤ الفرص 
أمام جمیع المترشحین وأن یتل الاختیار على أساس الجدارة والاستحقاق"(مصطفى یوسف كافي 

2014(.

أما التعیین فھو العملیة التي تلي الاختیار ویتم فیھا توظیف الأشخاص المقبولین في مقابلات 
العمل، ویتم تكلیف الموظفین الجدد بمھام وظیفیة معینة مقابل أجر محدد.

 •التدریب والتطویر:

یعتبر التدریب عملیة منھجیة تزید من كفاءة ومھارات الموظفین من أجل تحسین الأداء الذي 
یساھم في الأداء العام للمؤسسة، یتم التخطیط لتدریب وتطویر الموظفین عند تعیینھل من أجل 
(السالم  أیضا  الخارجیة  والبیئة  العمل  مكان  في  التحدیات  لمواجھة  مناسب  بشكل  تجھیزھم 

2010(.

 •التعویضات والأجور:

تشمل التعویضات الأجر المتغیر والحوافز وتعتبر أحد أكثر العناصر إرضاء للموظف لزیادة 
 Curran and Walworth, 2014(انتاجیتھ
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أجل تطویر  المختلفة من  الوظائف  أنواع ومستویات  تقییل  البشریة  الموارد  إدارة  من واجب 
مكافئات مناسبة من حیث الأجور وحزم التعویضات الأخرى (عبد الحمید خلیل.)2020

 •المراقبة والتقییم:

المنظمة والأفراد في  لتحسین كل من  أنھ عملیة منظمة ومخصصة  تقییل الإداء على  یعرف 
المنظمة ،Armstrong, 2009(وأنھ یجب قیاس مساھمات الفرد والجماعة في المنظمة من أجل 

.)Bratton & Gold, 2012(تحدید الأداء التنظیمي

 •رضا العاملین:

الرغبات  لإشباع  والسعادة  والارتیاح  بالقناعة  شعور  بأنھ  الوظیفي  الرضا  الإداریین  عرف 
والحاجات والتوقعات مع العمل نفسھ، ومحتوى بیئة العمل مع الثقة والولاء والانتماء، وأیضا مع 

العوامل والمؤشرات الأخرى ذات العلاقة.

3.1الدراسات السابقة:

 ➢الدراسات باللغة العربیة:

 •دراســــة عبــــد الھــــادد نبیــــ  احمــــد واخــــرون ( ":)2021الجوانــــب الشخصــــیة

للعـــــاملین بـــــالبنوك الحكومیـــــة التجاریـــــة وتوریرھـــــا علـــــ  دور ادارة المـــــوارد

البشریة" - دراسة استطلعیة داخل البنوك الحكومیة التجاریة – مصر.

الموارد  ادارة  ابعاد دور  لفجوات كل من  الحقیقیة  العوامل  بالتعرف على  الدراسة  قامت ھذه 
البشریة المقدمة ورضا العاملین في البنوك الحكومیة المصریة.

مختلف  في  القاھرة)  بنك  مصر،  بنك  المصري،  الأھلي  (البنك  الدراسة  مجتمع  حیث ضل 
المستویات الوظیفیة، وقد تل اختیار عینة عشوائیة عددھا ( )50موظفا. وأشارت النتائج الى أنھ 
لا توجد فیروق ذات دلالیة معنوییة بیین القییل المدركیة مین العاملین بالبنوك الحكومیة التجاریة 
النوع  الثلاثیة  الشخصیة  لجوانبھم  تبعیا  المختلفیة  بأبعیاده  البشیریة  الموارد  ادارة  من  لكل 
الاجتماعي، العمر، المؤھل الدراسي.) ولكن أوصت الدراسة بضرورة الاھتمام بالعنصر الأكثیر 
اھتمیام  یتطلب  الذي  البشري، الأمر  العنصر  البشریة، وھو  الموارد  إدارة  فیي نجاح  حیوییة 
البنیوك الثلاثیة وحرصیھا على استقطاب وتعییین ذوي الكفاءات والمؤھلات العالیة واستمرار 
تطویرھا وتنمیتھا، بالإضافة الى ضرورة العمیل على إنشاء فریق عمل إدارة الموارد البشریة 
مسؤول عن تحدید الأسیالیب والتقنیات، وحیث الإدارة العلیا للشركة على بذل جھود مكثفة لدعل 

الجھود الرامیة إلى تعزیز دور إدارة الموارد البشریة في البنوك.

إدارة  ممارســــات  :)2020أرــــر   "  ) الوحشــــي  محمــــد  حمیــــد  عفــــاف  •دراســــة   
المــوارد البشــریة فــي رضــا العــاملین فــي الجامعــات الحكومیــة " -دراســة حالة جامعة 

الإمارات – الامارات العربیة المتحدة. 

ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة من (تخطیط القوى 
العاملة، الاختیار والتعیین، التدریب والتطویر، التعویضات والحوافز، وتقییل الأداء) في رضا 
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العاملین في الجامعات الحكومیة في إمارة أبو ظبي، وقد تكونت عینة الدراسة من  146موظفا 
من جامعة الإمارات. وأظھرت نتائج الدراسة:

 ❖أن مستوى تطبیق ممارسات إدارة الموارد البشریة بشكل عام قد جاء بمستوى متوسط، حیث 
بقیة  تلاه  مرتفع،  وبمستوى  الأھمیة  من حیث  الأول  الترتیب  البشریة  الموارد  تخطیط  احتل 
الممارسات بمستوى متوسط وعلى الترتیب (الاختیار والتعیین، تقییل الأداء، التدریب والتطویر، 

التعویضات والحوافز.) أما مستوى الرضا الوظیفي فقد جاء أیضا بمستوى متوسط.

 ❖وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائیة لممارسات إدارة الموارد البشریة مجتمعة ومنفردة في 
تحقیق الرضا الوظیفي.

 ❖تقییل الأداء لھ الأثر الأكبر في تحقیق الرضا الوظیفي، تلاه على الترتیب كل من التعویضات

والحوافز، تخطیط القوى العاملة، التدریب والتطویر، الاختیار والتعیین.

الخبرة  سنوات  للعمر،  بالنسبة  الوظیفي  الرضا  مستوى  في  إحصائیا  دالة  فروق  ❖وجود   
الرضا  مستوى  في  إحصائیة  فروق  وجود  عدم  الدراسة  أظھرت  بینما  الوظیفي،  والمنصب 

الوظیفي بالنسبة للنوع الاجتماعي، المؤھل العلمي ومتوسط الأجر الشھري.

 •دراسة شمار سولاف وسلمي لامیة ( " :)2020إدارة الموارد البشریة كوداة لتحقیق الرضا

الوظیفي في المكتبة الجامعیة لكلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة"- رسالة ماجستیر – قسم العلوم 
الانسانیة - جامعة محمد خیضر- الجزائر.طرحت ھذه الدراسة التساؤل التالي: كیف تساھل إدارة 
الموارد البشریة في تحقیق الرضا الوظیفي بالمكتبة الجامعیة لكلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة 
بسكرة؟ تم إجراء الدراسة على عینة من مجتمع الدراسة المكون من كافة العاملین في المكتبة 

الجامعیة وذلك بسبب العدد كبیر جدا للموظفین وتوصلت للنتائج التالیة:

الرضا  تحقیق  البشیریة على  الموارد  إدارة  الیذي یحث  التنظیمي  القانوني  الإطار  ❖غیاب   
الوظیفي في المكتبة الجامعیة.

 ❖غیاب برامج التدریب والتكیوین للموارد البشریة في المكتبة.

 ❖غیاب برامج التحفیز والتشجیع للموارد البشریة في المكتبة. واقتراح لبعض الحلول:

ظل  في  الوظیفي  الرضا  تحقیق  عقبات  مختلف  لتجاوز  البشریة  الموارد  إدارة  ❖محاولة   
الإمكانیات المتوفرة.

یتماشى والتطورات  فیما  الموظفین وصقل مھاراتھل  قدرات  تدریب وتطویر  الى  ❖السعي   
التكنولوجیة الحدیثة في مجال المكتبات الجامعیة

 ➢الدراسات باللغة الانكلیزیة:

The role of human resource management practices :Fatma Cherif (2020) • 

and employee job satisfaction in predicting organizational commitment in
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Saudi  Arabian  banking  sector,  Master  Thesis  ,  Northern  Borders 
UniversityArar, Saudi Arabia

الغرض من ھذه الدراسة ھو التحقق من دور إدارة الموارد البشریة والرضا الوظیفي للموظفین 
في توقع الالتزام التنظیمي في القطاع المصرفي السعودي. ووضحت نتائج ھذه الدراسة أن وجود 
مستویات عالیة من الرضا الوظیفي بین موظفي البنك سیمنع انخفاض مستویات معدل الدوران 
والتغیب، ویزید من مستویات الإنتاجیة والالتزام التنظیمي، ومن ناحیة أخرى، تساعد ممارسات 

إدارة الموارد البشریة في فرص التطویر الوظیفي وبالتالي توفیر فرص عمل أفضل.

أوصت ھذه الدراسة بضمان مستویات عالیة من الرضا الوظیفي بین الموظفین وتعزیز الالتزام 
التنظیمي، حیث یجب على المنظمات وخاصة البنوك التركیز بشكل أكبر على ممارسات إدارة 

الموارد البشریة.

The impact of human :Ahmed Mehreza and Anas Bakria (2019) • 

resource practices on job satisfaction and intention to stay in emerging

economies: Model development and empirical investigation among high

,caliber governmental employees in Qatar, growing science journal

صمم ھذا البحث لیعطي نظرة ثاقبة تفصیلیة حول كیفیة تأثیر ممارسات إدارة الموارد البشریة 
الموظفین)  بالموظفین (دوران  التنظیمي والتأثیر في الاحتفاظ  الوظیفي والالتزام  على الرضا 
وطبقت ھذه الدراسة على الموظفین الحكومیین ذوي الكفاءات العالیة في قطر. وكان الغرض 
الرئیسي من ھذه الدراسة ھو قیاس العلاقة بین ممارسات إدارة الموارد البشریة بما في ذلك: 
التعویضات والمزایا، والدعل الإداري، وظروف العمل، والتدریب والتطویر، وتحلیل وتصمیم 
الأمن  الموظف،  وتمكین  الأداء،  وتقییل  الرواتب،  وتوزیع  الموظفین،  وخدمات  الوظائف، 
الوظیفي بناء على نیة البقاء أو ترك وظیفة معینة مما یؤدي إلى إشباع الرضا الوظیفي والالتزام 

التنظیمي.

خلصت ھذه الدراسة الى أن الرضا الوظیفي یرتبط ارتبا ً طا إیجابیًا بالالتزام التنظیمي وأن كلا 
المتغیرین یرتبطان بشكل إیجابي بنیّة دوران الموظفین، وأن للمتغیرات المذكورة أثر كبیر على 

الرضا الوظیفي للموظفین في المنشاة الحكومیة القطریة

Mohammed Saud Miraa*, Yap Voon Choonga, Chan Kok )2019( • 

The effect of HRM practices and employees’ job satisfaction on :Thima

employee performance in Saudi Ports, growing science journal

أداء  الوظیفي على  البشریة والرضا  الموارد  إدارة  أثر ممارسات  الدراسة لمعرفة  أعدت ھذه 
الموظفین في ھیئة الموانئ السعودیة، وكان الھدف منھا ھو فحص العلاقة بین ممارسات الموارد 
والدعل  والاختیار،  والتوظیف  الوظیفة،  وتحلیل  والمكافأة،  والتطویر،  التدریب  مثل  البشریة 
الاجتماعي، وتمكین الموظفین، وعلاقات الموظفین مع أداء الموظفین من خلال الرضا الوظیفي.

وتوصلت نتائجھا الى ما یلي
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 -وجود علاقة إیجابیة بین ممارسات إدارة الموارد البشریة وأداء الموظف.

 -وجود علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین الرضا الوظیفي للموظف وأداء الموظف.

 -عدم وجود علاقة غیر مھمة بین ممارسات إدارة الموارد البشریة والرضا الوظیفي للموظف.

بالتالي فإن التحدیات الحالیة التي تواجھھا ھیئة الموانئ السعودیة تتمثل في فائض البضائع نتیجة 
قلة رضا العاملین في مجال الشحن، یجب على الإدارة إعادة ھیكلة نظام إدارة الموارد البشریة 

في القسم مما قد یؤدي إلى الرضا الوظیفي الإیجابي للموظف.

4.1 تعقیب عل  الدراسات السابقة:

الاختلاف ؤ التوافق بین الدراستین الدراسات السابقة والدراسة الحالیة:

الجدول رقل )  ( 1/1تعقیب على الدراسات السابقة

محتوى الدراسة الدراسات السابقة الدراسة الحالیة الھدف الھدف الرئیسي في مجمل الدراسات 
للعاملین یعتبر  الوظیفي  الرضا  البشریة على  الموارد  إدارة  أثر ممارسات  السابقة ھو معرفة 
القواسم المشتركة مع الدراسات السابقة حیث تھدف ھذه  الھدف الرئیسي للدراسة الحالیة من 
الدراسة الى معرفة أثر الأسالیب الحدیثة لإدارة الموارد البشریة في تعزیز الرضا الوظیفي البیئة 
شملت الدراسات السابقة بمعظمھا الجامعات والمؤسسات الحكومیة كالبنوك والمصانع ركزت 

الدراسة الحالیة على شركة خاصة تقدم خدمات الخلوي والاتصالات

منھجیة الدراسة

اعتمدت اغلب الدراسات السابقة على المنھج الوصفي اعتمدت ھذه الدراسة على استراتیجیة 
دراسة الحالة كون الدراسة تشمل شركة واحدة واعتمد ایضا منھج البحث الوصفي والاستنتاجي 

لاختبار الفرضیات

الأسالیب الإحصائیة

تم استخدام أكثر من برنامج إحصائي مثلMINTAB, SPSS واستخدمت اسالیب الإحصاء 
الاحصاء  أسالیب  واستخدمت    SPSSالإحصاء برنامج  استخدام  تم  كما  والتحلیلي  الوصفي 
الوصفي والتحلیلي متغیرات الدراسة تنوعت المتغیرات المستقلة المدروسة في الدراسات السابقة 
بین التدریب والتطویر، شملت الدراسة الحالیة على أربع متغیرات رئیسیة ترتبط ممارسات أدارة 
التقییم،  والتعویضات،  والتحفیز،  والاتصال،  والتعیین،  والاختیار  وھي  البشریة  الموارد 
والتدریب  التعیین  الاختیار  تابع  كمتغیر  الوظیفي  الرضا  على  ركزت  بینما   ... المشاركة، 

والتطویر والتعویضات والأجور والمراقبة والتقییم. واعتمدت على الرضا الوظیفي كمتغیر تابع

المصدر: الدراسات السابقة

5.1 مشكلة الدراسة:

تعرف الموارد البشریة بأنھا جزء لا یتجزأ من المنظمة, و تعتبر الموارد البشریة أیضا من 
الأصول القیمة لأن نجاح المنظمة یكمن في مدى إنتاجیة موظفیھا من حیث تحقیق أھدافھا ,و بما 
أن جذب القوى العاملة الفعالة والملتزمة والراضیة والاحتفاظ بھا ھو الشغل الشاغل لأي مدیر 
موارد بشریة بالتالي یعتبر دور إدارة الموارد البشریة في وقتنا الحاضر دوراً مھما وحیویا , 
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لذلك یجب على ادارة المنظمة أن تحدد سیاسات و ممارسات إدارة الموارد البشریة التي لھا تأثیر 
على مستوى الرضا الوظیفي للعاملین في المنظمة لأن مجرد انجاز المھام الفردیة والجماعیة لا 

تشیر إلى مستوى الرضا من جانب القوى العاملة. 

تعتبر شركة زین موبایل تیلكوم احدى أھل وأكبر الشركات العاملة في المملكة العربیة السعودیة 
وتعتبر من الشركة الرائدة في مجال الاتصالات والخدمات الخلویة، وتعتبر وحدة ادارة الموارد 
إلى تطویر مواردھا  دائما  تتبنى ممارسات تسعى  فیھا، حیث  الرئیسیة  الوحدات  البشریة من 
البشریة بالتدریب والتطویر والدعم المادي والمعنوي وتوفیر بیئة العمل المریحة بھدف تأمین 

رضا العاملین والحفاظ علیھم.

إلیھ في تحدید مستوى فعالیة أداء الأفراد نظرا  وبما أن الرضا الوظیفي یعتبر مؤشرا یستند 
توفیر مستوى  فان  لذا  ودافعیتھم،  الأفراد  الإشباع وكذا طموح  بالحاجات ومستوى  لارتباطھ 
الرضا المناسب لھم لیتمكنوا من القیام بواجباتھم یتطلب ممارسة إداریة مناسبة تعمل على توجیھ 

أدائھم نحو الطریق الصحیح لتحقیق الاھداف المرسومة.

من أھل الأسالیب الحدیثة لإدارة الموارد البشریة في تعزیز الرضا الوظیفي والتي سیتم دراستھا 
المراقبة  والاجور،  التعویضات  والتطویر،  والتدریب  والتعیین  (الاختیار  ھي  البحث  ھذا  في 

والتقییم).

بناء على ما سبق یمكن تحدد مشكلة الدراسة بالتساؤل الرئیسي:

ھل یوجد أثر للأسالیب الحدیثة لإدارة الموارد البشریة في تعزیز الرضا الوظیفي؟

ومنھ یمكن صیاغة التساؤلات الفرعیة التالیة:

Q1 : ھل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لعملیة الاختیار والتعیین على رضا الموظفین في شركة 
zain؟

Q2: ھل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لعملیة التدریب والتطویر على رضا الموظفین في شركة 
زین ؟

Q3: ھل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لسیاسة التعویضات والأجور على رضا الموظفین في 
 zainشركة

Q4: ھل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لعملیة المراقبة والتقییم على رضا الموظفین في شركة 
زین؟

6.1أھداف الدراسة:

تسعى ھذه الدراسة الى تحقیق مجموعة من الأھداف أھمھا:

 .zainالتعرف على مستوى الرضا الوظیفي العام في شركة❖ 

 ❖معرفة مستوى الدور الذي تلعبھ إدارة الموارد البشریة في شركةzain في تعزیز الرضا

الوظیفي، أي:
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 ❖التعرف على الدور الذي تلعبھ إدارة الموارد البشریة من حیث الاختیار والتعیین في تعزیز 
 .zainالرضا الوظیفي للعاملین في شركة

 ❖التعرف على الدور الذي تلعبھ إدارة الموارد البشریة من حیث التدریب والتطویر في تعزیز 
 .zainالرضا الوظیفي للعاملین في شركة

 ❖التعرف على الدور الذي تلعبھ إدارة الموارد البشریة من حیث التعویضات والأجور في 
 .zainتعزیز الرضا الوظیفي للعاملین في شركة

 ❖التعرف على الدور الذي تلعبھ إدارة الموارد البشریة من حیث المراقبة والتقییم في تعزیز 
 .zainالرضا الوظیفي للعاملین في شركة

 ❖التعرف على المتغیرات الشخصیة والوظیفیة التي یمكن أن تحدث فروق ھامة في الرضا 
الوظیفي بین العاملین.

 ❖تقدیل بعض التوصیات بناء على نتائج التي سیتل التوصل الیھا من خلال ھذه الدراسة.

7.1 أھمیة الدراسة:

 ➢الأھمیة العلمیة (النظریة:)

دراسة الدور الذي تلعبھ إدارة الموارد البشریة في المؤسسات والذي یعتبر من الأدوار الحیویة 
والبالغة الأھمیة لأنھا تعمل من جھة على استقطاب المورد البشري وتنمیتھ وتطویره، وتزید من 
ولائھ والتزامھ تجاه المنظمة من خلال ممارساتھا من حیث الاختیار والتعیین والتدریب والتطویر 

و...،. من جھة أخرى.

 ➢الأھمیة العملیة (التطبیقیة):

تقوم ھذه الدراسة بتوفیر معلومات لإدارة الموارد البشریة في شركةSyriatel عن واقع الرضا 
الوظیفي للعاملین فیھا، كما تبین مستوى الرضا عن كل ممارسة من ممارسات إدارة الموارد 
البشریة، إضافة الى الدلالة على أكثر الممارسات تأثیراً على الرضا مما یساعد الإدارة في تقییل 
وتعدیل ھذه الممارسات وإعادة ھیكلتھا إذا تطلب الأمر وذلك وفق أولویة الأكثر تأثیراً للمحافظة 

على مستوى رضا وظیفي مرتفع.

8.1منھجیة الدراسة:

أسلوب الدراسة:

تم اعتماد استراتیجیة دراسة الحالة لأن مجتمع العینة مؤلف من شركة واحدة فقط. وتم اعتماد 
الدراسة وذلك نتیجة لتوفر دراسات سابقة عن ممارسات إدارة  الاسلوب الاستنتاجي في ھذه 
الموارد البشریة ودورھا في تعزیز الرضا الوظیفي، وحیث تل الاعتماد على ھذه الدراسات في 

وضع الفرضیات الخاصة بالدراسة لیتل اختبارھا كمیا بعد جمع البیانات المطلوبة.

عند دراسة الرضا الوظیفي وتأثره ببعض ھذه الممارسات، فقد تل الاعتماد على منھجیة البحث 
الكمي لكبر حجم عینة الدراسة وھي جمیع الموظفین العاملین في شركةzain.  للتعرف على 
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مستوى الرضا الوظیفي للعاملین وتقییمھل لممارسات إدارة الموارد البشریة تل استخدام أدوات 
التحلیل الوصفي.

كما تم استخدام أدوات التحلیل الاستنتاجي لاختبار الفرضیات والتعرف على أثر ھذه الممارسات 
في رضا العاملین وأكثر ھذه الممارسات تأثیراً.

9.1 أداة الدراسة:

تم استخدام الاستبانة وتوزیعھا على الموظفین وذلك لتبیان مستوى رضاھل عن بعض ممارسات 
إدارة الموارد البشریة، حیث استخدم مقیاس لیكرتLikert  المدرج من خمس خانات من  1غیر 
راضي أبدا ال 5 راضي جدا، وتل استخدام برنامج التحلیل الاحصائيSPSS  لتحلیل البیانات 

واختبار صحة الفرضیات.

10.1 نموذج وفرضیات الدراسة:

1.10.1نموذج الدراسة:

البشریة وھي الاختیار  الموارد  إدارة  الدراسة على بعض من ممارسات  تم الاعتماد في ھذه 
والتعیین والتدریب والتطویر والتعویضات والأجور والمراقبة والتقییل، متغیر مستقل. ودراسة 

أثر ھذه الممارسات على المتغیر التابع وھو الرضا الوظیفي

1/1متغیرات الدراسة

المصدر: من إعداد الباحث

2.10.1فرضیات الدراسة:

لوضع الفرضیات المناسبة للدراسة تل الاعتماد على بعض الدراسات السابقة ومنھا دراسة عفاف 
الوحشي 2020والتي توصلت نتائجھا الى وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائیة لممارسات إدارة 
 )  Mira دراسة الى  إضافة  الوظیفي،  الرضا  تحقیق  في  ومنفردة  مجتمعة  البشریة  الموارد 
التدریب والتطویر،  (التوظیف والاختیار،  البشریة  الموارد  2019)التي وجدت أن لممارسات 

التعویضات والمزایا) لھا دور ھام في تحقیق الرضا الوظیفي.

وعلیھ تم وضع الفرضیات التالیة للدراسة الحالیة وھي:

H1: لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لعملیة الاختیار و التعیین على رضا لموظفین في شركة .
Zain 

H2 : لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لعملیة التدریب والتطویر على رضا الموظفین في شركة 
.zain

H3: لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للتعویضات والأجور على رضا الموظفین في الشركة

H4: لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لعملیة المراقبة والتقییم على رضا الموظفین في شركة زین 
للاتصالات 

المتغیر المستقل

الاختیار والتعیین
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التدریب والتطویر

التعویضات والأجور

المراقبة والتقییل

المتغیر التابع

الرضا الوظیفي

بناء على الفرضیات السابقة، تھدف ھذه الدراسة الى الإجابة على كل التساؤلات التي تم طرحھا 
الوظیفي  الرضا  البشریة في تعزیز  الموارد  إدارة  الفرضیات لمعرفة مدى دور  واختبار ھذه 

للعاملین في شركة زین السعودیة
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الفصل الثاني: الإطار النظري

المبحث الأول: مفھوم إدارة الموارد البشریة

 -تمھید

 -تعریف إدارة الموارد البشریة

 -أھمیة إدارة الموارد البشریة

 -أھداف الموارد البشریة

 -وظائف إدارة الموارد البشریة

المبحث الثاني: مفھوم الرضا الوظیفي

 -تعریف الرضا الوظیفي

 -أھمیة الرضا الوظیفي

 -العوامل المرتبطة بالرضا الوظیفي

 -قیاس الرضا الوظیفي

 -أبعاد الرضا الوظیفي
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1.2مفھوم إدارة الموارد البشریة

1.1.2 تمھید:

یعد المورد البشري ذو أھمیة كبیرة لأي منظمة تسعى للبقاء والازدھار ، فالمنظمات المعاصرة 
بحاجة إلى مداخل فاعلة لإدارتھا ، والمورد البشري أحد ھذه الأدوات التي تمكن المنظمات من 
تحقیق أھدافھا بصورة أكثر كفاءة وفاعلیة وبأقل كلفة ممكنة ومشاكل محتملة ، وحظیت إدارة 
الموارد البشریة في المنظمات المعاصرة بأھمیة كبیرة نظراً للدور الذي تقوم بھ في توجیھ وقیادة 
الأفراد العاملین بوصفھم عناصر أساسیة في العملیة الإنتاجیة وكونھل ثروة لا یمكن التفریط بھا 
من النواحي المادیة والمعنویة ، وبذلك تؤدي إدارة الموارد البشریة دوراً جوھریا للمنظمات ، 
المتاحة  إمكانیاتھا ومواردھا  توظیف  قدرتھا على  یعتمد على  المنظمة ونموھا  بقاء  إن  حیث 

وتوجیھھا.

2.1.2 تعریف إدارة الموارد البشریة:

ھي مجموعة من الوظائف والأعمال التي تستخدم لإدارة الموارد البشریة بشكل فعال وبطریقة 
بعیدة عن التحیز وذلك من اجل خدمة الفرد والمنظمة للمجتمع.

وھي تلك الإدارة المعنیة بالقوى البشریة، والتي تلعب دورا محوریا في نجاح المنظمة، وھدفھا 
الأساسي ھو إیجاد أفضل طریقة لاستثمار ھذه الموارد، بتخطیطھا وتدریبھا وتطویرھا وإدارة 
علاقتھا، لتحقیق أكبر عائد وأفضل جودة مرجوة، من أجل تحقیق التوازن بین مصلحة العاملین 

ومصلحة المنظمة (القادري، معاذ-2016 ص17

3.1.2أھمیة إدارة الموارد البشریة:

لقد ظھرت أھمیة إدارة الموارد البشریة بشكل بارز في الھرم التنظیمي داخل المنظمات لما تقوم 
بھ ھذه الادارة من مھام فمنھا: استقطاب العاملین وتوظیفھم وتدریبھم وتقییمھم والمحافظة على 
سلامتھم في أماكن عملھم وتوفیر لھل بنیة عمل مناسبھ وآمنھ، وخارج عملھم كتأمینھم الصحي 
العامل  الفرد  التي یسعى  الواجبات  أجورھم وحقوقھم وغیرھا من  أیضاً في  مثلا، وإنصافھم 

لتأمینھا.

وصفت عن أھمیة إدارة الموارد البشریة بأنھا وظیفة ھامة في المنظمات على اختلاف أنواعھا، 
وعملیة إداریة تشتمل على تخطیط وتوجیھ ورقابة، والاحتفاظ بالأفراد داخل المنظمة لتحقیق 

أھدافھم وأھداف المنظمة وتحقیق میزة تنافسیة (أبو سنینة--2017ص.)13

وقد وضح عبد الحمید الخلیل في كتابھ "إدارة الموارد البشریة "عن أھمیة إدارة الموارد البشریة 
كما یلي:
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 -تكتسب إدارة المواد البشریة كإحدى وظائف المنظمة العصریة أھمیة كبیرة في القرن الحادي 
والعشرین فھي إدارة لأھل وأغلى أصول المنظمة، إذ أن ما یمیزھا عن باقي ھذه الأصول أنھا 

أصول مفكرة.

 -من ناحیة أخرى فھنالك علاقة تكاملیة ھامة بین إدارة المواد البشریة وغیرھا من الإدارات أو 
الوظائف الأخرى للمنظمة، فإدارة أو وظیفة الموارد البشریة تزود إدارات الإنتاج والتسویق 
مع  المتناسبة  والتخصصات  الأعداد  من  باحتیاجاتھ  كل  والتطویر  والبحوث  المالیة  والشؤون 

خصائص وطبیعة الأعمال المؤداة ومع أعباء العمل بكل إدارة ومع جداول التنفیذ.

 -تسھل كفاءة وفعالیة أداء الموارد البشریة في دعل أداء الإدارات الأخرى بالمنظمة وتیسیر 
بلوغ أھدافھا والأھداف العامة للمنظمة (عبد الحمید الخلیل--2018ص.)17

4.1.2 أھداف الموارد البشریة:

إن الھدف العام لإدارة الموارد البشریة ھو لضمان أن المنظمة قادرة على تحقیق النجاح من 
التنظیمیة، وأن المنظمة قادرة على تحقیق أھدافھا من  الفاعلیة والقدرة  خلال الأفراد، وزیادة 
خلال الاستفادة المثلى من الموارد المتاحة لھا. وبالتالي فإن ممارسات إدارة الموارد البشریة 
تعبرعن الأنشطة المتبعة من قبل المنظمات بھدف الاستفادة الكاملة من الموارد البشریة المحتملة 
أو المتاحة لدیھا واستغلال ما تمتلكھ ھذه الموارد من قدرات ومھارات في سبیل تحقیق الأھداف 

التنظیمیة.

5.1.2وظائف إدارة الموارد البشریة:

تنقسم  وظائف إدارة الموارد البشریة الى مجموعة من الممارسات تطرق الباحث الى مجموعة 
منھا نذكرھا توالیا:

1.5.1.2 الاختیار والتعیین:

تعرف إستراتیجیة الاختیار والتعیین على أنھا مجموعة من الأنشطة تقوم بھا المنظمة لتوفیر 
متطلباتھا المستقبلیة من الموارد البشریة واستقطاب المؤھلین الراغبین في العمل ومن ثل اختیار 
تطویر  بعد  فقط  العملیة  ھذه  اتخاذ  الممكن  ومن   ، جدد  عاملین  بوصفھم  المتقدمین  أفضل 
إستراتیجیة نظامیة كفؤة للتأكید من تفاعل أنشطة التوظیف مع عناصر الاستراتیجیات الأخرى 
في المنظمة ، ومثال ذلك إذا كان العمل ھو استخدام إستراتیجیة النمو فإن إستراتیجیة التوظیف 
یجب أن تقوم بالاعتماد على الاستقطاب الإجباري ، واختیار أعداد كبیرة من العاملین الأكفاء ، 
وفي حالة كون العمل ھو استخدام إستراتیجیة التخفیض فان إستراتیجیة التوظیف سوف تقوم 

بالتركیز بدلا من ذلك على تحدید أي العاملین سیتم إبقاءھم واحتفاظھم بوظائفھم.

الخیارات الفرعیة الخاصة بإستراتیجیة الاختیار والتعیین تكون ما بین الانتقاء من داخل المنظمة 
أو من خارجھا ویتم إعطاء الصلاحیات مباشرة إلى المشرفین لاتخاذ قرارات التعیین أو جعل 
ھذه القرارات مركزیة في قسم إدارة الموارد البشریة وتكون ھناك درجة من التوافق ما بین 
المتقدمین للعمل والمنظمة وتعیین الأفراد الأكثر إلماماً بمتطلبات العمل من خارج المنظمة بغض 
النظر عن الاعتبارات الشخصیة ، ویتم اختیار العاملین جیدا من خلال انتقاء العاملین الذین لدیھل 
الرغبة في الاستمرار في العمل داخل المنظمة لوقت أطول ویشیر أداؤھل السابق إلى تمییز 
ملحوظ ویؤدي ذلك إلى تقلیل التكالیف ، ومن ذلك یجب أن یتم رسم  إستراتیجیة الاستقطاب 
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والتوظیف من خلال تحدید مصادر التوظیف والاختبارات والشروط العامة الموضوعة لاختیار 
العاملین (الدلیمي--2018ص)19-20

2.5.1.2 التدریب والتطویر:

یؤدي التّدریب دوراً ھاماً في تنمیة مھارات العاملین وصیقل قدراتھل، فمن الضروري ولفائدة 
الفرد والمنظمة إعداد برامج لتنمیة الموارد البشیریة، حیث فائدة التدریب تظھر في اكتساب الفرد 
الذي  والشيء  مسبقا،  لدیھ  الموجودة  والمعارف  المھارات  لمھارات ومعارف جدیدة وتطویر 
ینعكس بالإیجاب على تحقیق أھداف المنظمة. ویكمن الفرق بین عملیتي التدریب والتطویر في 
أن عملیة التدریب تھدف إلى تحسین أداء الموظف في وظیفتھ الحالیة من خلال تزویده بالمعرفة 
والمھارات اللازمة لأداء مھامھ، بینما التطویر والتنمیة تھدف إلى إعداد الموظف إلى مواقع 

أخرى في المنظمة وتزید قدرتھ على التحرك مستقبلاً.

إن التدریب ھو التطویر المنھجي للمعارف والمھارات والمواقف المطلوبة من قبل العاملین لأداء 
مھمة أو وظیفة معینة بشكل كاف، ویشیر مصطلح " تدریب " إلى العملیة التي ینطوي علیھا 

 (.)KulKarni -2013-p138تحسین قدرات ومھارات العاملین لأداء وظائف محددة

وعرف بأنھ عملیة تعدیل إیجابي ذو اتجاھات خاصة تتناول سلوك الفرد من الناحیة المھنیة أو 
التي  المعلومات  الإنسان وتحصیل  التي یحتاجھا  المعارف والخبرات  الوظیفیة وذلك لإكساب 
تنقصھ والاتجاھات في الأداء وزیادة إنتاجیتھ، بحیث تتحقق فیھ الشروط المطلوبة لإتقان العمل 

وظھور فعالیتھ مع السرعة والاقتصاد (بوبیصالي --2019ص.)17

تنبثق أھمیة التدریب والتطویر من ضرورة الربط بین خطط التدریب والتنمیة الإداریة، إضافة 
التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة، وذلك لتسیر ھذه الخطط والبرامج بشكل متوازي  إلى خطط 

ومتزامن مع بعضھا البعض.

إن التدریب والتطویر الفعال للموظفین یساعد على تطویر المؤسسة والأعمال، وذلك من خلال 
الاستثمار في الموارد البشریة، حتى وإن كانت میزانیة التدریب صغیرة، فإنھا تساعد على خفض 
 (.(Furqan والمبیعات &  الأرباح  زیادة  في  وتساعد  والأعمال  المؤسسة  على  التكالیف 

Khan-2011-p63

ھناك نوعان من التدریب:

1- التدریب والتطویر الداخلي:

وھو التدریب أثناء العمل أي یتل تعلیل الشخص للوظیفة أثناء أداءه العمل الفعلي، وكل شخص 
في المنظمة ابتداء من الكاتب في غرفة المدیر إلى مدیر المنظمة یحصل على التدریب أثناء 

العمل عند الالتحاق بالمنظمة.

2- التدریب والتطویر الخارجي:

بعض المنظمات تفضل أن تنقل كل أو جزء من نشاطھا التدریبي إلى خارج المنظمة، إذا كانت 
الدولة  أفضل وربما خارج  بشكل  المنظمة  متاحة خارج  التدریبیة  الخبرة  أو  التدریب  أدوات 

(رضوان-2013 ص-43(.

3.5.1.2التعویضات والأجور:
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عندما یقرر الأفراد تولي وظیفة ما في أي منظمة، فإنھل یأخذون في الاعتبار العدید من العوامل 
مثل ظروف العمل، وسمعة المنظمة، وفرص التدریب والتطور، والأمان الوظیفي، ولكن الأھل 
من ذلك كلھ فإنھم یركزون بشكل أكبر على المكافآت والحوافز لتلك الوظیفة، أي مدى جاذبیة 
الوظیفة من حیث التعویضات النقدیة وغیر النقدیة، وكلما زادت المكافآت، كلما كانت فرصة 
المنظمة  في  أفضل  علیھا  والمحافظة  واستخدامھا  البشریة  الموارد  أفضل  جذب 
Itika-2011-p116(.) وقد عرفت التعویضات" بأنھ ما یحصل علیھ الموظفین من استحقاقات 
المكافآت،  مادیة مباشرة وغیر مباشرة مقابل أداء أعمالھم وإنجازھم لمھامھم مثلا: الرواتب، 
الحوافز والتأمین الصحي وراتب التقاعد." وتتجلى أھمیة التعویضات بمدى توفیر المنظمة لنظام 
أجور ورواتب وحوافز فعال والذي سوف یؤثر بشكل كبیر على الكفاءة الإنتاجیة فیھا، وسیشجع 
على تحفیز الموظفین ویخلق لدیھل روح الإبداع والمبادرة ، ولذلك فإن نظام الأجور والحوافز 
في المنظمة یفترض بھ تحقیق الموازنة والمواءمة بین مصالح الموظفین وحاجاتھم من جھة وبین 
مصالح المنظمة من جھة أخرى ، وان عدم تحقیق ھذا النظام لھذه المعادلة سوف یؤدي إلى 
التأثیر السلبي على أداء كل من الموظف والمنظمة على حد سواء ، وھذا بدوره سیؤدي إلى 
الھدر في طاقات وإمكانیات المنظمة المادیة والبشریة ، إذا إن الانخفاض في الأجور یخلق حالة 
إلى ترك  بھل  تؤدي  أن  التذمر ویمكن  الموظفین روح  بین  بالعدالة وتسود  الشعور  من عدم 

المنظمة. لقد قسمت التعویضات إلى نوعیین أساسیین:

1- المكافأة المالیة: تتكون المكافآت المالیة من الأجر القائل على الوظیفة المتعلق بقیمة الوظیفة، 
المزایا  أیضا  تشمل  كما  الفرد،  بمساھمة  تعترف  كمكافئات  الشخص  على  القائل  والأجر 

والمعاشات التقاعدیة.

2- المكافآت غیر المالیة: تركز المكافآت غیر المالیة على احتیاجات الموظفین المتفاوتة، من 
وذلك  الشخصي  والنمو  لھل،  الملائمة  الوظائف  بالإنجاز من خلال تصمیل  الاعتراف  حیث 
بإعطاء الموظفین المجال لتطویر مھاراتھل، والقبول بظروف العمل وذلك بتوفیر بیئة عمل ذات 

 (.)Armstrong-2014-p363جودة عالیة تحقق لھل المواءمة بین العمل والحیاة الخاصة

4.5.1.2المراقبة والتقییم:

ویقصد بمفھوم تقییل الأداء بأنھ مجموعة المخرجات والأھداف التي تسعى المنظمة لتحقیقھا عن 
طریق العاملین فیھا، فھو یربط بین النشاطات والأھداف التي تسعى إلى تحقیقھا المنظمة عن 

طریق المھام والواجبات الموكلة للعاملین داخلھا.

وھو الوصف المنظل لنواحي القوة والضعف المرتبطة بالوظیفة سواء بصورة جماعیة أو فردیة 
اللازمة لاتخاذ  بالمعلومات  والعاملین  المدیرین  إمداد  المنظمة،  في  أساسیین  ویخدم غرضین 
القرارات وتطویرSeunghoo&Take-2017-p91  وتحسین أداء العاملین كما یمكن التعبیر 
عنھ بأنھ عملیة قیاس أداء وسلوك العاملین أثناء فترة زمنیة محددة وبشكل دوري وتحدید كفاءة 
المدیر  المحدد لھل، ویتل ذلك من خلال  الوظیفي  أداء عملھم  حسب الوصف  الموظفین في 
المباشر في اغلب الأحیان، ویترتب على ذلك التقییل إصدار قرارات تتعلق بتطویر الموظف أو 

 ).)Farrell 2013ترقیتھ أو نقلة أو الاستغناء عن خدماتھ

خلاصة ما سبق یرى الباحث أن تقییل الأداء ھو عملیة یتل من خلالھا قیاس الأداء الوظیفي 
للعاملین حیث یتم تحدید ومعرفة أداء العاملین وسلوكھل من خلال مقارنة الأداء الفعلي بالمعاییر 
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المحددة الموضوعة مسبقاً، للوقوف على نقاط القوة والضعف وانعكاساتھا السلبیة والإیجابیة على 
إنتاجیة الموظف وفاعلیة المنظمة.

تكمن أھمیة تقییل الأداء بأنھا تساعد أولا في معرفة تقییل أداء الفرد أثناء العمل وذلك لتحدید نقاط 
القوة والضعف وثانیا أنھا توفر معلومات للمساعدة في رسل خطة الإدارة في تطویر عمل إدارة 
التي  الھامة  العملیات  المنظمة. وتعتبر عملیة مراقبة وتقییل الأداء من  البشریة داخل  الموارد 
تمارسھا إدارة الموارد البشریة، والتي من تتمكن المنظمات من معرفة دقة السیاسات والبرامج 
التي تعتمدھا، مثل سیاسات استقطاب واختیار العاملین، أو برامج وسیاسات تدریب وتطویر أداء 
العاملین، وتعتبر وسیلة مھمة في جذب القادمین الجدد للمنظمة وقد تعكس عملیة تقییل الأداء 
الصورة القانونیة والاجتماعیة والأخلاقیة للمنظماتKadiresan -2015-p24)  ویمكن إظھار 

نتائج تلك الأھمیة من خلال مجالات استخدام نتائج تقییل الأداء بما یأتي:

1- تحدید صلاحیة الموظف الجدید.

2- تحدید مستوى الأداء المطلوب وتحدید الاحتیاجات التدریبیة.

3-الاسترشاد بھا عند منح المكافآت التشجیعیة.

4- فاعلیة الرقابة والإشراف وتحسین مستوى المشرفین.

5- النھوض بمستوى أداء الوظیفة.

6- الاسترشاد بھا عند النقل والترقیة.

7- الحكل على مدى سلامة الاختیار والتعیین.

8- تقییل العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین.

2.2 مفھوم الرضا الوظیفي

1.2.2 تمھید:

یمثل العمل جزءا ھاما في حیاة الفرد ، وبمرور الوقت یكون الفرد العامل مجموعة من الآراء 
والمعتقدات والمشاعر نحو العمل ، وبناء علیھ یتشكل وجدانھ ومشاعره عن عملھ من خلال 
الى  یؤدي  مما   ، العملیة  حیاتھ  مدى  الذي حصلھ  والخبراتي  والمعلوماتي  المعرفي  التكوین 
التصرف السلوكي نحو العمل بطریقة معینة تتبلور معالمھا بأسلوب التفاعل مع القائد والزملاء ، 
حیث نعرف أن للعمل دورا كبیرا ومكانة ھامة في حیاة الفرد، فھو لیس وسیلة لكسب الرزق 
فحسب بل أصبح وسیلة لإشباع الكثیر من الدوافع والحاجات النفسیة ، فھو بھذا یشكل محور 
النشاط الاجتماعي الذي ینبغي أن یحقق فیھ الفرد أكبر قدر ممكن من التوافق لكن ھذا التوافق لن 
یتحقق الا إذا كان الموظف راض عن الوظیفة التي یشغلھا ، حیث نجد ان موضوع الرضا 
الوظیفي استحوذ اھتمام كبیر ومتزاید من قبل الباحثین في عدة مجالات على غرار مجال الإدارة 

وعلل النفس والمجال التربوي.

2.2.2 تعریف الرضا الوظیفي:

أخذت مسألة الرضا الوظیفي حیزاً كبیراً من اھتمام خبراء الإدارة ، الذین یدرسون أسالیب تحفیز 
الموظفین لتثبیت ولائھم وحبھم لمؤسساتھم ، وھذا الأمر لا یتحقق بین عشیة وضحاھا بل تحتاج 
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المؤسسة إلى سلسلة من الإجراءات والبرامج ، لكي تنال ولاء موظفیھا وحبھل وفي الوقت ذاتھ 
تقنعھل لولائھا وحبھا لھل ، إذا فالعملیة تبادلیة بین الطرفین ولن یستطیع الموظف الاستمرار في 
العطاء من أجل مؤسسة لا تقدم لھ ما یتناسب عطائھ، ویعد الرضا الوظیفي من الموضوعات 
التي ینبغي أن تظل موضعاً للبحث والدراسة بین فترة وأخرى عند القادة والإدارات والمھتمین 
بالتطویر الإداري في العمل ، وذلك لأسباب متعددة فما یرضى عنھ الفرد حالیا قد لا یرضیھ 
مستقبلاً ، وأیضا لتأثر رضا الفرد بالتغیر في مراحل حیاتھ ، فالرضا الوظیفي ما ھو إلا تجمیع 
للظروف النفسیة والفیزیولوجیة والبیئیة التي تحیط علاقة الموظف بزملائھ ورؤسائھ وتتوافق مع 

شخصیتھ.

ویعرف الرضا الوظیفي بأنھ: ھو حالة إیجابیة تتمثل في شعور الفرد بالارتیاح نتیجة تحقیقھ لذاتھ 
الداخلیة  --2017ص.)122  (الفھد  البیئیة  المؤثرات  مع  وتكیفھ  العمل  في  نجاحھ  خلال  من 
الفرد مع وظیفتھ وھو انعكاس لمدى  البارودي بأنھ نتیجة تفاعل  والخارجیة كما عرفتھ منال 
الإشباع الذي یستمده من ھذا العمل، وانتمائھ وتفاعلھ مع جماعة عملھ ومع بیئة العمل الداخلیة 
والخارجیة وبالتالي فھو یشیر إلى المشاعر الوظیفیة أو الحالة النفسیة التي یشعر بھا الفرد نحو 
عملھ (منال البارودي -2015 ، ص38، كما یمكن القول بأن الرضا الوظیفي ھو شعور ینتابھ 

الفرد فیما یخص وظیفتھ سواء كان ھذا الشعور إیجابیا أو سلبیا (الفھد --2017ص.)10

أیضا ھو إحساس داخلي لدى الفرد یتمثل في شعوره بالارتیاح والسعادة نتیجة لإشباع حاجاتھ 
ورغباتھ من خلال مزاولتھ للوظیفة التي یعمل بھا، والذي ینتج عنھ نوع من رضا الفرد وتقبلھ 
دون  معینة  الفرد عن جوانب  یعني رضا  وھذا  ومھام،  واجبات  من  وظیفتھ  علیھ  تملیھ  لما 
الأخرى، كأن یكون الفرد راضیاً عن الراتب وفي نفس الوقت غیر راض عن المكانة الاجتماعیة 

(بن خلیفة --2014ص.)89

3.2.2 أھمیة الرضا الوظیفي:

فالمعدات  للإنتاج في منظمات الاعمال  الحقیقیة والمحور الأساسي  الثروة  الانسان ھو  یعتبر 
والأجھزة الحدیثة مھما بلغ تطورھا ستبقى غیر مفیدة اذا لل یتوفر العقل البشري الذي یدیرھا 
ویحركھا ، لذا كان من الضروري الحرص على توفیر درجة عالیة من الرضا لدى العاملین في 
المنظمة لأن ذلك سیسھل في التزام العاملین في مؤسساتھم ووفائھم لتعھداتھم نحوھا و ارتباطھم 
بھا، كما أنا الرضا العالي یسھل بتحسین صحة العامل البدنیة والنفسیة ونوعیة الحیاة داخل بیئة 
العمل وخارجھا ، و وفقا لنتائج العدید من الدراسات التي دلت على أن الرضا الوظیفي یرتبط 
ارتباطا عكسیا بالغیاب وبدوران العمل , أي أن ارتفاع الرضا یؤدي الى تقلیل معدل الغیاب 

ودوران العمل ، فإن وجود عمال راضین یمكن ان یؤدي الى خفض تكالیف الاستقدام والتنمیة.

وقد ذھب بعضھل ، إلى اعتبار رضا الأفراد في میدان العمل مقیاسا لفعالیة أداء الإدارة حیث 
یرون أنھ من المسلم بھ أن لرضا الأفراد أھمیة كبیرة حیث یعتبر في أغلب الحالات مقیاسا لمدى 
فیھا  نتائج مرغوب  إلى  فإن ذلك سیؤدي  الكلي مرتفعا  فعالیة الأداء، وإذا كان رضا الأفراد 
تضاھي تلك التي تتوقعھا المنظمة ، عندما تقوم برفع أجور عمالھا ، أو بتطبیق برنامج للمكافأة 
التشجیعیة أو نظام الخدمات، كما تشیر الأدبیات والدراسات الكثیرة التي تناولت الرضا الوظیفي 
إلى أھمیة الرضا في مكان العمل ، ویظھر من خلال محددات " السرور أو السعادة أو حالة 
المشاعر الایجابیة الناتجة عن تثمین العمل ، ویمكن أن یتأثر الرضا عن العمل في ثلاث مجالات 

( بونوة--2016ص: )122
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1- قیمة ما یمتلكھ الفرد أو ما یتمناه.

2- مدى معرفة المنظمة لھذه القیل.

3- مدى أھمیتھا عند الأفراد.

ویمكن تجسید أھمیة الرضا الوظیفي من خلال جانبین:

 -الأھمیة السلوكیة والاجتماعیة:

ھي مجموعة العوامل التي یحققھا الرضا الوظیفي والتي تتبلور على ھیئة أنماط سلوكیة او صور 
المنظمة على  قدرة  تعزیز  المنظمة وخارجھا، مغزاھا  داخل  تمارس  التي  الإنسانیة  للعلاقات 

التفاعل والتكیف مع بیئتھا الداخلیة والخارجیة.

 -الأھمیة المادیة والاقتصادیة:

وھي تلك الأھمیة التي تتمثل بتخفیض تكالیف نتائج معینة أو الاقتصاد في النفقات أو زیادة في 
مجالات معینة، إذ ستحقق ھذه الأھمیة مردودات مادیة واقتصادیة للمنظمة تمكنھا من مجابھة 

التحدیات وزیادة الفرص وتقلیص التھدیدات المحیطة بھا (فھد--2017ص.)26-27

نستنتج مما سبق أن الرضا الوظیفي من أھل عوامل نجاح الموظف في العمل، حیث یعتبر ھو 
الدافع الأساسي وراء حب العمل والأداء الجید وأیضا رغبة الموظف في الابتكار والتطویر، كما 
یرتبط عدم الرضا الوظیفي بظاھرتین سیئتین وھما: الأمراض النفسیة ، وأمراض القلب المختلفة 
أظھرت  وقد   ، العمل  في  الارتیاح  وعدم  النفسي  الضیق  بسبب  الموظف  لھا  یتعرض  التي 
الدراسات أن ھناك ارتباطا واضحا بین الرضا الوظیفي وظاھرة الانھاك الجسدي والعقلي في 
العمل مما یؤكد على أھمیة النواحي النفسیة للفرد بوجھ عام مھما كان عملھ ومدى تأثیرھا علیھ 

سلبا أو إیجابا.

وفي النھایة یجب أن نتأكد من أنھ إذا شعر الموظف بأن وظیفتھ تقدم لھ فرصا عظیمة ومثیرة 
للتحفیز، لن یتخلى قطعا عنھا بسھولة، أما إذا شعر بعدم الأمان وأن وظیفتھ في المنظمة تأخذه 
إلى طریق مسدود، فإنھ قطعا سیحاول البحث عن فرصة عمل أخرى، وھناك خطأ فادح تقع فیھ 
بمرتبات  أولا  فتبدا  للتكالیف  الأدنى  الحد  تخفیض  إلى  تضطر  حینما  وھو  المنظمات  بعض 
الموظفین، مما یدفعھل إلى الشعور بالغبن الذي یفقدھم القدرة على الإبداع والإنتاج بل والبحث 

عن فرص أفضل في أماكن منافسة (البارودي – -2015ص-39

4.2.2العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي:

بالرغم من أن الرضا الوظیفي یتكون من عدد غیر محدود من المیول المفضلة لدى كل فرد، إلا 
أن ھناك نوعا من الاتفاق على المجالات الواسعة التي یكون فیھا إرضاء الأفراد ضروریا، وھذه 
الابعاد  متعدد  مفھوما  الوظیفي  الرضا  الوظیفي، وكون  الرضا  في حقیقتھا عوامل  المجالات 
الرضا  ابعاد  انھا  أساس  على  البعض  ذكرھا  فقد  الابعاد،  ھذه  تسمیة  في  الدراسات  اختلفت 
الوظیفي، وذكرھا البعض الاخر على انھا محددات الرضا الوظیفي، فیما ذكرھا آخرون أنھا 

عوامل مؤثرة في الرضا الوظیفي. تقسم العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي الى:

 ❖العوامل الشخصیة:
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التعلیل  ومستوى  والخبرة  والنوع  بالسن  ترتبط  حیث  الفرد،  وشخصیة  بذاتیة  ترتبط  وھي 
وباستعدادات وقدرات الفرد ومستوى ذكائھ ومستوى طموحھ وبنمط شخصیتھ.

فیما یلي شرح لبعض منھا:

 ➢العمر(السن:)

أغلب الدراسات تخلط بین العاملین المختصین وغیر المختصین، وحینما تل الفصل بین الاثنین 
فإن الرضا یمیل للتزاید باستمرار بین المھنیین مع تزاید العمر، بینما ینخفض بین غیر المھنیین 

خلال فترة منتصف العمر، ثل یزداد فیما بعد.

 ➢النوع الاجتماعي:

النساء،  عند  عنھ  الرجال  عند  یختلف  الوظیفي  الرضا  أن مصدر  الدراسات  بعض  أظھرت 
أما  والتنوع،  بالتحدي  یتمیز  الذات من خلال عمل  إثبات  یتركز حول  الرجال  لدى  فمصدره 
مصدره لدى النساء فیأتي نتیجة إشباع الحاجات الاجتماعیة من خلال علاقات عمل طیبة ومن 
بین القضایا التي یظھر أنھا تؤدي للاختلافات بین الذكور والإناث ھو تفضیلات جداول العمل، 
حیث أن الأمھات العاملات یفضلن العمل الجزئي وجداول عمل مرنة، وذلك للقیام بواجباتھن 

العائلیة (فلمبان – -2006ص.)66

 ➢الحالة الاجتماعیة:

فیما یتعلق بتأثیر الحالة الاجتماعیة في الرضا الوظیفي، تشیر الدراسات باستمرار إلى أن العامل 
غیر  بزملائھ  مقارنة  العمل  وأكثر رضا عن  أقل،  دوران  معدل  أقل،  غیابات  لدیھ  المتزوج 
المتزوجین، حیث أن الزواج یؤدي لتزاید المسؤولیات مما یجعل من الاستقرار في العمل أكثر 

أھمیة.

 ➢مستوى التعلیم:

أما عن تأثیر مستوى التعلیل على الرضا الوظیفي، فقد توصلت عدة أبحاث إلى أن الفرد الأكثر 
تعلماً یكون أقل رضا عن الفرد الأقل تعلماً، ویرجع ذلك إلى أن طموحات الفرد الأكثر تعلماً 

تكون مرتفعة مقارنة بطموحات الفرد الأقل تعلماً.

 ➢الخبرة (مدة الخدمة:)

وتشیر الدلائل إلى أن مدة الخدمة للموظف تُعتبر العامل الأكثر ثباتاً في توقع الرضا عن العمل

رضا  في  إحصائیة  دلالة  وجود  عدم  الدراسات  بعض  نتائج  أظھرت  ولكن  بالعمر.  مقارنة 
الموظفین ترجع إلى عدد سنوات الخبرة، بینما أكدت دراسات أخرى العكس، ولعل الدراسات 
التي توصلت إلى وجود علاقة طردیة بین الرضا الوظیفي ومتغیر سنوات الخبرة أرجعت ذلك 
إلى أن الفرد ّ كلما ازدادت خبرتھ أصبح أكثر تمكناً في عملھ، أما الأخرى فأرجعت ذلك إلى 

زیادة المال مع زیادة سنوات الخبرة.
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 ➢الشخصیة:

ھي مجموعة من الخصائص التي یتمیز بھا الشخص، وھي التي تحدد علاقة الفرد بكافة الأفراد 
المتعاملین معھ، وھي تحدد استجابتھ في المواقف التي تواجھھ، ف ّ كلما كانت استجابتھ لھذه 

المواقف عالیة، كلما كانت درجة رضاه الوظیفي كبیرة.

 ❖عوامل متعلقة بالمناخ التنظیمي:

ھو مجموعة السمات والخصائص التي تتسل بھا بیئة المنظمة والتي تؤثر في الأطر السلوكیة 
للأفراد والجماعات والمنظمات على حد سواء، والتي یتحدد بمقتضى تأثیرھا على تحقیق سبل 

التحفیز أویعكسھ على إمكانیة المنظمة من تحقیق أھدافھا بكفاءة وفاعلیة.

 ➢العوامل التي لھا صلة مباشرة بالعمل:

 -كفایة الاشراف المباشر: فالمشرف لھ أھمیة كبرى في ھذا المجال، لأنھ یشكل نقطة الاتصال 
بین التنظیم والافراد ویكون لھ أكبر أثر فیما یقومون بھ من أنشطة یومیة.

 -طبیعة العمل نفسھ: فاغلب الافراد یشعرون بالرضا عن العمل إذا كان من النوع الذي یحبونھ، 
ویكون ھذا الرضا دافعا لھل إلى اتقان عملھل وبذل ما لدیھل من طاقة للقیام بھ.

 -العلاقة مع الزملاء في العمل: فالإنسان اجتماعي بطبعھ ویكون العمل أكثر إرضاء للفرد إذا 
شعر بأنھ یمنحھ الفرصة لزمالة الآخرین والاتصال بھل )الشرایدة- -2008ص.)98-99

 ➢العوامل التي تتصل بظروف وجوانب العمل:

 -تحدید الأھداف في التنظیل: یرغب الافراد بأن یكونوا أعضاء في تنظیل لھ ھدف فعال.

 -تحقیق العدالة والموضوعیة في العمل وبخاصة توزیع الافراد.

 -الحالة الصحیة والبدنیة والذھنیة: ھناك ارتباط بین الصحة البدنیة والصحة العقلیة وأثرھا

على الفرد وأدائھ ومعنویاتھ )الشرایدة- -2008ص.)98-99

 ➢العوامل المتعلقة بالأمان والاستقرار الوظیفي:

وھو مجموعة الضمانات والمنافع الوظیفیة التي یتطلبھا العاملون مثل الأمن من فقدان الوظیفة 
دون أسباب شرعیة، الأمن من إجراءات إداریة تعسفیة، الأمر الذي یؤدي إلى الاستقرار النفسي 

ورفع الروح المعنویة، وبالتالي تحسین الأداء وتوثیق الولاء.

ویؤدي الأمان الوظیفي لتأكید استقرار العاملین والتزامھل حیث یكونون أكثر طواعیة للمساھمة 
في العمل وأكثر رضا عندما لا یخشون فقدان وظائفھل، ویكون ذلك أكثر وضوحا في التباین بین 
منظمات القطاعین العام والخاص فالاستغناء عن العاملین في القطاع الحكومي أمر لیس بالسھل 
وتحكمھ قواعد وقوانین اما في القطاع الخاص وبرغل الضوابط التي تحمي العاملین نجد انھل 
معرضین دائما لما یسمى بخفض العمالة، فعنصر الأمان والاستقرار الوظیفي یؤثر على دافعیة 
العامل ورضاه ومقدار ولائھ وفي غیاب ھذا العنصر لا یلبث ان یسعى العامل لتعویض ذلك 
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العینیة والمادیة الأخرى (  الشعور بعدم الأمان من نواحي أخرى كارتفاع الاجر والممیزات 
الفھد--2017ص.) 52

 ➢العوامل المتعلقة بنمط الإشراف والإدارة:

إن أسلوب الإدارة في التعامل مع الموظفین وخلق الأجواء الوظیفیة الھادفة من خلال المشاركة 
والإخلاص  التنظیمي  الولاء  روح  تنمیة  على  وتشجیعھل  السیاسات  ورسل  القرارات  باتخاذ 
والصدق والحرص الدائل على المنظمة وذلك عن طریق الاتصال ذو الاتجاھین الھابط والصاعد 

الذي یتیح للعاملین فرص إبداء الرأي وتبادل الأفكار والآراء والمعلومات.

 ➢العوامل البیئیة:

الفرد " عضو في أسرة معینة،" ویرتبط بجماعات  فیھا  التي نشأ  بالبیئة  تتعلق  العوامل  ھذه 
وزملاء داخل العمل، وتشمل أیضا كافة الجوانب الثقافیة في المجتمع (الشرایدة--2008ص.)99

5.2.2 قیاس الرضا الوظیفي:

إن معرفة اتجاھات الناس نحو العمل لیست بالعملیة السھلة، لأنھ من الصعب معرفة حقیقة تلك 
الاتجاھات بدقة من خلال الملاحظة، كذلك فإن سؤال الناس بشكل مباشر عن حقیقة اتجاھاتھل قد 
الناس غالباً لا ترید الإفصاح عن ذلك، وحتى وإن كانوا یریدون  نتائج مفیدة، فإن  لا یعطي 
الإفصاح فإن الموقف قد یكون معقداً بالشكل الذي لا یستطیعون التعبیر عنھ، ولقد بذل علماء 

الاجتماع جھوداً مضنیة لتنمیة بعض المقاییس التي یتوافر لھا خاصیتا الثبات والصدق.

الأسالیب المستخدمة في الوقت الحاضر في نوعین من المقاییس:

 -النوع الأول:

العاملین ورضاھل عن طریق استخدام  المقاییس الموضوعیة حیث یمكن قیاس اتجاھات  ھي 
أسالیب قیاس معینة مثل: معدل الغیاب ومعدل ترك الخدمة، ومعدل الحوادث في العمل وكذلك 

معدل الشكاوى ومستوى إنتاج الموظف.

 -النوع الثاني:

ھي المقاییس التي تعتمد على جمع المعلومات من العاملین باستخدام وسائل محددة مثل صحیفة 
الاستقصاء التي تستعمل على مجموعة من الأسئلة الخاصة بالرضا الوظیفي، واستخدام طریقة 
المقابلات الشخصیة التي یجریھا الباحثون مع العاملین في المنظمة ولكل طریقة مزایاھا وعیوبھ 

أو ظروف لاستخدامھا (عبد الباقي --2003ص.)235

أھم طرق قیاس الرضا الوظیفي:

 -طریقة تحلیل ظواھر الرضا:

وھي أكثر طرق القیاس بساطة وانتشارا، حیث تعتمد على تحلیل عدد من الظواھر المعبرة عن 
درجة رضا الفرد، ومشاعره تجاه عملھ، ومن الظواھر التي تساعد على تلمس درجة الرضا 
الوظیفي معدل دوران العمل والتغیب، والتمارض، فقد أظھر تحلیل ھذه الظواھر أن الافراد 
یتجاوز غیابھم الا نسبة ضئیلة، فضلا عن  الوظیفي لا  الرضا  یبدون درجة عالیة من  الذین 
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انخفاض معدل دوران العمل بینھل بصورة لا نجدھا بین الذین یبدون درجة منخفضة من الرضا 
الوظیفي ، ومن مزایا ھذه الطریقة دقة المعلومات ، وسھولة تصنیفھا، والابتعاد عن التحیز، 
ولكن مشكلتھا في عدم وجود وسیلة للتأكد من صحة البیانات ، إضافة الى صعوبة ترجمة بعض 

البیانات (الشرایدة  -2008ص.)107

 -طریقة القصة:

وتعتمد ھذه الطریقة على الطلب من أفراد العینة في مقابلات شخصیة أن یتذكروا الأوقات التي 
شعروا فیھا بأنھم راضون عن عملھل، وكذلك الأوقات التي یشعروا بعدم الرضا ثل یطلب منھل 
محاولة تذكر الأسباب التي كانت وراء ھذا الرضا أو الاستیاء ، وانعكاسات ھذا الشعور على 
أدائھل لأعمالھل إیجابیا أو سلبیا ، وقد خلصت ھذه الطریقة الى نتیجة ھامة وھي أن العوامل 
التي یؤدي وجودھا الى الرضا الوظیفي لا یؤدي غیابھا الى عدم الرضا الوظیفي، وقد وجھت 
الى ھذه الطریقة انتقادات وھي أن المعلومات المقدمة من افراد العینة المدروسة تفتقر الى قدر 
العینة  لأفراد  والشخصیة  التقدیریة  النظرة  لاعتمادھا  الموضوعیة  من  قلیل  غیر 

(الشرایدة--2008ص.) 107

 -الاستبیانات ذات المقاییس المقننة:

 Job وھي من أشھر المداخل لقیاس الرضا عن العمل، وھناك نوعیات عدیدة منھا مقیاس

 Description Index (JDI) وھذا المقیاس یتعامل مع خمسة مفاھیل للعمل ھي العمل نفسھ، 
مقیاس،  الاستخدام وھو  آخر شائع  نوع  والزملاء، وھناك  الإشراف،  الترقیة،  الأجر، فرص 
Minnesota (MSQ(وفي ھذا المقیاس یعبر الفرد عن مدى رضاه عن بعض النواحي المتعلقة 

بالعمل مثل الأجر وفرص الترقیة.

ومقیاس لیكرتLikert )( الذي یقوم على اختیار عدد من العبارات تتناول الاتجاه المطلوب 
قیاسھ بحیث یطلب من افراد عینة البحث ان یدلوا بإجاباتھم، وتتدرج الموافقة على العبارات بین 
موافقون بشدة أو موافقون أو محایدون أو یعارضون أو یعارضون بشدة، والفرد یشارك في ھذا 

المقیاس ویحصل على درجات موزعة بین الدرجة الى خمس درجات

وھناك مقاییس أخرى ترتكز على عنصر معین من عناصر الرضا عن العمل مثل، مستوى 
(المرسي  الأجور  نظل  إدارة  الإضافیة،  المزایا  الأجور،  في  الزیادات  الأجر، 

وإدریس--2005ص.)366

 -المقابلة:

تستخدم المقابلات في قیاس اتجاھات الناس في العمل، اتجاھاتھل إزاء نظام الحوافز مثلا أو 
أسالیب الإشراف أو تحدیث التجھیزات المستخدمة في العمل، أو استخدام الحاسب الآلي، لكن ھذا 
یتطلب توافر عنصرین ھامین، الأول ھو توافر مدراء مدربین على إجراء المقابلات، أما الثاني 
فھو التخطیط المسبق الجید للمقابلة من حیث أسلوب بدئھا وأسالیب صیاغة الأسئلة وتوجیھھا، 
وأسلوب إنھاء المقابلة، والمھ ھنا أن تنجح المقابلة فعلاً في قیاس صحیح وموضوعي لاتجاھات 

العاملین. ویرى البعض انھ یوجد نوعین من المقابلات (المرسي- -2005ص:)104

المقابلة المعمقة: والتي تستخدم في دراسة وتفسیر السلوك الإنساني في جمیع البیانات اللازمة 
حول ھذا السلوك ومظاھره المختلفة، سواء كانت مقابلات فردیة أو مقابلات جماعیة وھي ممكن 
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أن تتكون من فرد واحد أو مجموعة صغیرة من الأفراد ویطلق على ھذه المقابلات الطریقة 
النوعیة في جمع البیانات.

المقابلة الجماعیة المتعمقة: وتعتمد ھذه الطریقة على التفاعل بین أفراد الجماعة الذي قد یصل 
عددھم من  10-5والمناقشة الجماعیة حول موضوع معین ھو محل اھتمام كل فرد في الجماعة، 
یتم تشجیعھ للمناقشة والتعبیر عن رأیھ أو التفاعل مع الآخرین وھي تشبھ المقابلة الفردیة غیر 

الموجھة ولكن ھنا یلعب رئیس الجلسة دور أكثر ایجابیة من المقابل.

غیر موافق /موافق بشدة/ موافق/ محاید/ غیر موافق بشدة

الجدول رقم )  ( 1/2مقیاس لیكرت الخماسي

6.2.2أبعاد الرضا الوظیفي:

1- رضا إشباع الحاجات: المشاعر المتولدة من إشباع الحاجات تمثل ردود فعل لإشھاد حالة 
الحرمان والتوتر التي تصاحب وجود حاجات غیر مشبعة وھو مقاربة لرضا الأمان.

2- رضا الإنجاز: المشاعر المتولدة في تحقیق الطموح تتكون عند التقاء العوائد والخبرات الفعلیة 
مع الأھداف أو مستویات الطموح.

3- رضا العدالة: المشاعر المتولدة عن إدراك الفرد أن العوائد التي یحصل علیھا من عملھ تعد 
عوائد عادلة، أي تتناسب مع المدخلات التي یقدمھا لعملھ بالمقارنة مع العوائد التي یحتاج الیھا.

الفصل الثالث

الدراسة المیدانیة

3 الفصل الثالث: الدراسة المیدانیة

 -لمحة عن شركة زین

 -منھج البحث

 -مجتمع وعینة البحث

 -أداة البحث

 -المعالجة الإحصائیة

 -اختبار الفرضیات

 -النتائج والتوصیات
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1.3لمحة عن شركة زین :

تشمل  التي  المتكاملة  الرقمیة  والخدمات  الاتصالات  في  متخصصة  سعودیة  شركة  ھي 
الألیاف  السحابیة، خدمات  الحوسبة  الرقمیة،  المدفوعات   ، الخامس  الجیل  الاتصالات، شبكة 

الضوئیة وطائرات بدون طیار.

تأسست الشركة عام 2008 لتكون المشغل الثالث لخدمة الھاتف المتنقل في المملكة بعد حصولھا 
www.wikipedia.com على التراخیص اللازمة من ھیئة الاتصالات وتقانة المعلومات

sa.zain.com  : موقع الویب للشركة

دافع اختیار الموضوع:

یتسم العصر الحالي بالتطورات والمتغیرات المتسارعة والتي من المحتمل أن تؤثر وبشكل كبیر 
في بیئة الأعمال في المملكة العربیة السعودیة، ومن المتوقع أن تزداد حدة وشراسة ھذه التغیرات 
في السنوات القادمة وخصوصا في ظل الطفرة الاقتصادیة التي تشھدھا المملكة والتغیرات التي 
یشھدھا القطاع الاقتصادي على وجھ الخصوص، ولا شك بأن لھذه التغیرات تأثیرات حاسمة في 
المتاحة  الفرص  استفادة من  أفضل  لتحقیق  المتغیرات  البشریة في مواكبة ھذه  الموارد  إدارة 

وتقلیل عنصر المفاجأة.

2.3منھج البحث:
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إن الھدف من ھذه الدراسة ھو بیان دور الأسالیب الحدیثة لإدارة الموارد البشریة في تعزیز 
الرضا الوظیفي عن طریق وصف أثر كل من المتغیرات المستقلة (الاختیار والتعیین، التدریب 
الوظیفي.(  (الرضا  التابع  المتغیر  على  والتقییم)  المراقبة  والأجور،  التعویضات  والتطویر، 
بغرض استكمال الدراسة تل الاعتماد على المنھج الوصفي التحلیلي لأھل ما جاء في المراجع 
البحث، كما تل الاعتماد على الإحصاء الاستدلالي لتحلیل  بأدبیات  المتعلقة  العربیة والأجنبیة 

 .SPSS V26البیانات والوصول إلى نتائج الدراسة المیدانیة من خلال استخدام برنامج

3.3 مجتمع وعینة البحث:

یضل مجتمع البحث جزء من موظفي شركة زین للاتصالات  من مختلف المستویات الوظیفیة 
توزیع  تل  حیث  وعددھل  250موظف،    )HOUوحدة ،HOSمدیر  قسم   مدیر  (موظف، 
الاستبیان الكترونیا وتم استرداد  175إجابة بما یشكل نسبة  %70وتم رفض  15إجابة لعدم 
تكملة عملیة الإجابة على أسئلة الاستبیان، وبالتالي تم قبول  160إجابة أي ما یعادل  %64من 

مجموع الإجابات المستردة.

حدود الدراسة:

الحدود المكانیة: قسم الموارد البشریة في شركة زین للاتصالات في المملكة العربیة السعودیة.

الحدود الزمانیة: العام الدراسي 2022- 2023.

4.3 أداة البحث:

والدراسات  المراجع  الاستفادة من  تل  الإجابات حیث  لجمع  كأداة  الاستبیان  الاعتماد على  تم 
الاستبیان  شملھا  التي  الرئیسیة  المحاور  تحدید  وتل  كما  بالموضوع،  لھا صلة  التي  السابقة 

والفقرات التي تقع ضمن كل محور.

كما تم تقسیم الاستبیان الى قسمین:

القسم الأول:

الأسئلة الدیموغرافیة:

 -الجنس

 -العمر

 -المؤھل العلمي

 -المستوى لوظیفي

القسم الثاني:

الى:  التالیة مقسمة  الرئیسیة  المحاور  الدراسة وتتكون الاستبانة من  وھو عبارة عن مجالات 
(أربعة محاور للمتغیرات المستقلة، محور للمتغیر التابع(

الجدول رقم ( )1/3المحاور الرئیسیة للاستبانة
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المتغیر عدد العبارات

الاختیار والتعیین 6

التدریب والتطویر 7

التعویضات والحوافز 5

المراقبة والتقییل 6

الرضا الوظیفي 8

المصدر: من إعداد الباحث

كما اعتمدت الدراسة على مقیاس لیكرنLikert( ) الخماسي موضحا في الشكل التالي:

5.3 المعالجة الإحصائیة:

أھل الأسالیب الإحصائیة التي تل استخدامھا في ھذا البحث ھي:

 -التكرارات والنسب المئویة لوصف خصائص العینة.

 -المتوسط الحسابي لقیاس متوسط إجابات أفراد عینة الاستبیان على الأسئلة.

 -الانحراف المعیاري لقیاس تشتت قیل إجابات أفراد العینة الدراسة عن الوسط الحسابي لكل 
عبارة.

العبارات  محل  تحل  جدیدة  متغیرات  تعریف  بھدف    Factor  Analysisالعاملي -التحلیل   
الموجودة لتسھیل عملیة التحلیل وإیجاد مجموعة العوامل التي تولد الاختلافات والقیل الأولیة 
لمشاركات المتغیر، حیث تشیر القیمة أقل من  0.5إلى عدم أھمیة العبارة لاستبعادھا من التحلیل.

 -معامل کرونباخ آلفاCronbach's Alpha  لقیاس وثوقیھ المقیاس المكون من عبارات متعددة 
حیث تتراوح قیمتھ بین  0و 1وتشیر القیمة التي تقل عن  0.6عن عدم وثوقیھ المقیاس.

متغیرین كمیین  بین  العلاقة  لفحص    Bivariate Linear Correlationالخطى -الارتباط   
(المتغیر المستقل والمتغیر التابع.(

 -الانحدار الخطي لاختبار أثر المتغیرات المستقلة على المتغیر التابع. (غیر موافق/ موافق بشدة 
موافق/ محاید /غیر موافق بشدة )بدرجات من واحد الى خمسة

1.5.3التحلیل العاملي:

أولا: التحلیل العاملي للمتغیر المستقل (الاختیار والتعیین.)

نلاحد أن القیل الأولیة لمشاركات المتغیرCommunalities  أكثر من  ،0.5كذلك تعتبر نسبة 
التباین المفسرالكلي  %68.99وھي مقبولة كونھا أكبر من  ,%50كما أن تشبع الأسئلة على 

العامل أكبر من  0.5وبالتالي لم یتم حذف أي عبارة

الجدول رقل ( )2/3مشاركات العبارات لمتغیر الاختیار والتعیین

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي
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الجدول رقم (  ) 3/3نسبة التباین المفسر لمتغیر الاختیار والتعیین

Total Variance Explained

Component

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared

Loadings

Total

% Of

Variance

Cumulative

% Total

% Of

Variance

Cumulative

%

 3.137 52.281 52.281 3.137 52.281 52.2811

 1.003 16.709 68.990 1.003 16.709 68.9902

 .760 12.672 81.6623

 .525 8.755 90.4174

 .348 5.795 96.2125

 .227 3.788 100.0006

Extraction Method: Principal Component Analysis.

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

المستقل  المتغیر  الى  بالنسبة  العینة كافي وجید  أن حجل  النتائج  بینت  فقد  ذلك  الى  بالإضافة 
(الاختیار والتعیین) لأن اختبارKMO  كانت بالنسبة لعینة الدراسة 0.72أكبر من  ،0.6كما دلت 
قیمة  لأن  وذلك  العبارات  بعض  بین  معنوي  ارتباط  وجود  على    Bartlett’sاختبار نتیجة 

.Sig<0.05

Communalities
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Initial Extraction

الوظائف  الإعلان عن  الممیزة من خلال  المواھب  الشركة لاستقطاب  .تسعى   1.000 .600
الشاغرة عبر مختلف وسائل التواصل

534. 1.000 ".تقوم الشركة بإجراء الاختبارات اللازمة للمتقدمین الى الوظائف الشاغرة

781. 1.000 ".تقوم الشركة بمراعاة مستوى الكفاءة والمعرفة والخبرة التي یمتلكھا الموظف 
عند اختیاره للوظیفة

574. 1.000 ".تقوم الشركة بتوضیح معاییر الاختیار والتعیین للمتقدمین للوظائف

701. 1.000 ".تضع الشركة برامج إعداد وتوجیھ للمتعینین الجدد وتقیم أدائھم

948. 1.000 ".یعتمد قرار التعیین (التوظیف) على مستوى أداء الموظف خلال فترة التجربة

Extraction Method: Principal Component Analysis.

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

ثانیا: التحلیل العاملي للمتغیر المستقل (التدریب والتطویر.)

نجد أن القیل الأولیة لمشاركات المتغیرCommunalities  أكثر من  ،0.5كذلك تعتبر نسبة 
التباین المفسر الكلي  %66.586وھي مقبولة كونھا أكبر من  ,%50كما أن تشبع الأسئلة على 

العامل أكبر من 0.5 وبالتالي لم یتم حذف أي عبارة.

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .720

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 360.750

df 15

Sig. .000

الجدول رقم ( ) 4/3اختبارKMO  للمتغیر الاختیار والتعیین

الجدول رقم (  ) 5/3مشاركات العبارات لمتغیر التدریب والتطویر

Communalities

Initial Extraction

احتیاجاتھم  یتناسب مع  الموظفین بشكل  بتدریب  البشریة  الموارد  إدارة  771. 1.000 ".تھتم 
الوظیفیة

601. 1.000 ".یعتبر البرنامج التدریبي تجربة تدریبیة ناجحة بالنسبة للموظفین
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والمھنیة من خارج  العلمیة  الكفاءات  ببعض  البشریة  الموارد  إدارة  ".تستعین   1.000 .847
المنظمة إذا لزم الأمر

825. 1.000 ".تراعى نتائج تقییم أداء العاملین عند تحدید احتیاجاتھم التدریبیة

المتدربین من خلال عقد  كفاءة  تدریب ورفع  للمواظبة على  الشركة  ".تسعى   1.000 .547
الدورات التدریبیة

513. 1.000 ".تعتمد الشركة على تقییم نتائج التدریب واثارھا على الموظفین والشركة

558. 1.000 ".لدى إدارة الموارد البشریة عدد من الكفاءات المؤھلة لإعداد وتدریب العاملین 
الجدد

Extraction Method: Principal Component Analysis

المصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائيSPSS  بالإضافة الى ذلك فقد بینت 
النتائج أن حجل العینة كافي وجید بالنسبة الى المتغیر المستقل (التدریب والتطویر) لأن اختبار  
اختبار  نتیجة  دلت  ،0.6كما  من   0.721أكبر  الدراسة   لعینة  بالنسبة  KMOكانت 

 .Sig<0.05على وجود ارتباط معنوي بین بعض العبارات وذلك لأن قیمةBartlett’s

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

ثالثا: التحلیل العاملي للمتغیر المستقل (التعویضات والأجور.)

نجد أن القیل الأولیة لمشاركات المتغیرCommunalities  أكثر من  ،0.5كذلك تعتبر نسبة 
التباین المفسر الكلي  %74.317وھي مقبولة كونھا أكبر من  ,%50كما أن تشبع الأسئلة على 

العامل أكبر من  0.5وبالتالي لم یتم حذف أي عبارة.

الجدول رقل ( )6/3نسبة التباین المفسر لمتغیر التدریب والتطویر

Total Variance Explained

Component

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Total % Of Variance Cumulative % Total % Of Variance Cumulative %

 3.263 46.612 46.612 3.263 46.612 46.6121

 1.398 19.973 66.586 1.398 19.973 66.5862

 .834 11.910 78.4953

 .566 8.086 86.5814

 .393 5.614 92.1955

 .299 4.277 96.4726

 .247 3.528 100.0007
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Extraction Method: Principal Component Analysis.

الجدول رقم (  ) 7/3اختبارKMO  للمتغیر التدریب والتطویر

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .721

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 431.954

df 21

Sig. .000

الجدول رقم (  ) 8/3مشاركات العبارات لمتغیر التعویضات والاجور

Communalities

Initial Extraction

741. 1.000 ".لدى إدارة الموارد البشریة معاییر واضحة خاصة بالأجور والتعویضات

819. 1.000 ".توفر إدارة الموارد البشریة معلومات خاصة بالضمان الاجتماعي ونظام التقاعد

706. 1.000 ".توفر الشركة برامج لمكافأة العاملین على الأداء الجید (رسالة شكر - مكافئة 
مالیة - ...الخ)

.یشجع نظام التحفیز المتبع على بذل أقصى جھد ممكن 5461.000. 

904. 1.000 ".تراعى نتائج تقییم الأداء في تحدید الحوافز للعاملین

Extraction Method: Principal Component Analysis.

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الجدول رقم (  ) 9/3نسبة التباین المفسر لمتغیر التعویضات والاجور

Total Variance Explained

Component

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Total % Of Variance Cumulative % Total % Of Variance Cumulative %

 2.637 52.747 52.747 2.637 52.747 52.7471

 1.078 21.570 74.317 1.078 21.570 74.3172

 .698 13.954 88.2713

 .359 7.186 95.4574

 .227 4.543 100.0005
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Extraction Method: Principal Component Analysis.

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

المستقل  المتغیر  الى  بالنسبة  العینة كافي وجید  أن حجل  النتائج  بینت  فقد  ذلك  الى  بالإضافة 
من   0.603أكبر  الدراسة   لعینة  بالنسبة  كانت    KMOاختبار لأن  والأجور)  (التعویضات 
،0.6كما دلت نتیجة اختبار Bartlett’sعلى وجود ارتباط معنوي بین بعض العبارات وذلك لأن 

 .Sig<0.05قیمة

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الجدول رقل (  ) 10/3اختبارKMO  للمتغیر التعویضات والاجور

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .603

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 284.890

df 10

Sig. .000

رابعا: التحلیل العاملي للمتغیر المستقل (المراقبة والتقییل).

نجد أن القیل الأولیة لمشاركات المتغیرCommunalities  أكثر من  ،0.5كذلك تعتبر نسبة 
التباین المفسر الكلي  %74.711وھي مقبولة كونھا أكبر من  ,%50كما أن تشبع الأسئلة على 

العامل أكبر من  0.5وبالتالي لم یتم حذف أي عبارة.

الجدول رقم(  ) 11/3مشاركات العبارات لمتغیر المراقبة والتقییم

Communalities

Initial Extraction

925. 1.000 ".یتم استخدام نماذج التقییم في نھایة كل عام من قبل الرؤساء المباشرین

589. 1.000 ".یتم اطلاع العاملین على نتائج تقییمھم من قبل الرئیس المباشر

814. 1.000 ".أداء العاملین مدروس وقائم على أساس نتائج موضوعیة قابلة للقیاس

722. 1.000 ".تحتوي عملیة تقییم الأداء بیان الاحتیاجات الوظیفیة والشخصیة للموظفین

741. 1.000 ".تتوفر في الشركة معاییر تقییم أداء مھیكلة تخضع تقاریر التقییم للمراجعة من 
أكثر من جھة في الشركة ضماناً للموضوعیة والدقة".والشمولیة691.

Extraction Method: Principal Component Analysis.

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الجدول رقم ( )12/3نسبة التباین المفسر لمتغیر المراقبة والتقییم
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Total Variance Explained

Component

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Total % Of Variance Cumulative % Total % Of Variance Cumulative %

 3.434 57.238 57.238 3.434 57.238 57.2381

 1.048 17.472 74.711 1.048 17.472 74.7112

 .574 9.560 84.2713

 .451 7.513 91.7844

 .287 4.792 96.5765

 .205 3.424 100.0006

Extraction Method: Principal Component Analysis.

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

المستقل  المتغیر  الى  بالنسبة  العینة كافي وجید  أن حجل  النتائج  بینت  فقد  ذلك  الى  بالإضافة 
(المراقبة والتقییل) لأن اختبارKMO  كانت بالنسبة لعینة الدراسة  0.821أكبر من  ،0.6كما 
دلت نتیجة اختبارBartlett’s  على وجود ارتباط معنوي بین بعض العبارات وذلك لأن قیمة 

.Sig<0.05

الجدول رقم (  ) 13/3اختبارKMO  للمتغیر المراقبة والتقییم

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .821

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 452.976

df 15

Sig. .000

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

خامسا: التحلیل العاملي للمتغیر التابع (الرضا الوظیفي).

نجد أن القیل الأولیة لمشاركات المتغیرCommunalities  أكثر من  ،0.5كذلك تعتبر نسبة 
التباین المفسر الكلي  %65.597وھي مقبولة كونھا أكبر من  ,%50كما أن تشبع الأسئلة على 

العامل أكبر من  0.5وبالتالي لم یتم حذف أي عبارة.

الجدول رقم ( )14/3مشاركات العبارات لمتغیر الرضا الوظیفي

Communalities
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Initial Extraction

517. 1.000 ".یتناسب الأجر مع أھمیة العمل والمجھود الذي أقوم بھ

830. 1.000 ".تحقق لي وظیفتي فرص الترقیة والتطور

756. 1.000 ".أشعر بالرضا عن بیئة العمل والعلاقة والتعاون مع الموظفین والمدیرین في 
الشركة

729. 1.000 ".یتناسب الأجر مع متطلبات المعیشة ومعدلات غلاء المعیشة

565. 1.000 ".یوجد توزیع عادل للفرص بین الموظفین

511. 1.000 ".یساعدني رئیسي المباشر حین أجد صعوبة في العمل

718. 1.000 ".تحرص الإدارة على سماع مقترحات الموظفین

622. 1.000 ".توفر الوظیفة الشعور بالاستقرار والطمأنینة

Extraction Method: Principal Component Analysis.

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الجدول رقم ( )15/3نسبة التباین المفسر لمتغیر الرضا الوظیفي

Total Variance Explained

Component

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Total % Of Variance Cumulative % Total % Of Variance Cumulative %

 3.857 48.208 48.208 3.857 48.208 48.2081

 1.391 17.389 65.597 1.391 17.389 65.5972

 .940 11.750 77.3483

 .589 7.362 84.7094

 .562 7.024 91.7345

 .341 4.268 96.0026

 .217 2.715 98.7177

 .103 1.283 100.0008

Extraction Method: Principal Component Analysis.

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي
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المستقل  المتغیر  الى  بالنسبة  العینة كافي وجید  أن حجل  النتائج  بینت  فقد  ذلك  الى  بالإضافة 
(المراقبة والتقییل) لأن اختبارKMO  كانت بالنسبة لعینة الدراسة  0.714أكبر من  ،0.6كما 
دلت نتیجة اختبارBartlett’s  على وجود ارتباط معنوي بین بعض العبارات وذلك لأن قیمة 

.Sig<0.05

الجدول رقم ( )16/3اختبارKMO  للمتغیر الرضا الوظیفي

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .714

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 678.862

df 28

Sig. .000

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

2.5.3 اختبار ربات الاستبیان (وروقیة المقیاس:)

المدروسة  العینة  توزیعھ على  أعید  كلما  النتائج  نفس  یعطي  أنھ  أي  الاستبیان:  بثبات  یقصد 
الخاضعة لظروف وشروط غیر متغیرة.

تباین  یقیس نسبة  باستخدام معامل "ألفا کرونباخ،" وھو اختبار  ثبات الاستبیان  تم قیاس  وقد 
الإجابات، وتتراوح قیمتھ بین  , 1-0كلما اقتربت من  1كان الثبات أقوى وكلما اقتربت من 0كان 

الثبات أقل.

یمكن تقسیل ثبات الدراسة إلى  4فئات بحسب قیمة ھذا المعامل كما یلي:

الجدول رقل (  ) 17/3فئات ثبات الاستبیان

 Cronbach’s Alpha 0.6-0.7مقبول

 Cronbach’s Alpha 0.7-0.8جید

 Cronbach’s Alpha 0.8-0.9جید جدا

 Cronbach’s Alpha > 0.9ممتاز

المصدر: مراجع سابقة

ویظھر الجدول التالي قیمة معامل ألفا کرونباخ لكل بعد من أبعاد الاستبیان ومستوى الثبات:

الجدول رقم (  ) 18/3قیمة معامل الفا كرونباخ لعبارات المتغیرات

البعد عدد العبارات قیمة ألفا کرونباخ مستوى القبول

الاختیار والتعیین  0.799 6جید

التدریب والتطویر  0.804 7جید جدا
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التعویضات والأجور  0.771 5جید

المراقبة والتقییل  0.785 6جید

الرضا الوظیفي  0.814 8جید جدا

كل الأبعاد  0.924 32ممتاز

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

ویبین الجدول أن معاملات الثبات لجمیع أبعاد الاستبیان ھي معاملات ثبات جیدة وجیدة جدا 
إحصائیاً لإن قیمتھا أكبر من  0.6ومعامل الثبات الكلي ممتاز، وبالتالي أداة الدراسة صالحة 

لقیاس ما تعبر عنھ من محاور وأبعاد.

الجدول رقم ( )19/3وثوقیة المتغیر التدریب والتطویر

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

Cronbach's

Alpha Based on

Standardized

Items N of Items

.804 .802 7

المصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

SPSS

الجدول رقم ( )20/3وثوقیة المتغیر الاختیار والتعیین

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

Cronbach's

Alpha Based on

Standardized

Items N of Items

.799 .806 6
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 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الجدول رقم ( )21/3وثوقیة المتغیر المراقبة والتقییم

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

Cronbach's

Alpha Based on

Standardized

Items N of Items

.785 .776 6

المصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

SPSS

الجدول رقم ( )22/3وثوقیة المتغیر التعویضات والاجور

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

Cronbach's

Alpha Based on

Standardized

Items N of Items

.771 .774 5

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الجدول رقل (  ) 23/3وثوقیة المتغیر الرضا الوظیفي

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

Cronbach's
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Alpha Based on

Standardized

Items N of Items

.814 .826 8

المصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

SPSS

الجدول رقم ( )24/3وثوقیة كل الأبعاد

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

Cronbach's

Alpha Based on

Standardized

Items N of Items

.924 .926 32

المصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

SPSS

6.3 توصیف العینة إحصائیا:

 •توزیع العینة حسب الجنس:

نرى أن عدد الذكور بالنسبة الى العینة الكلیة  160ھي  130بنسبة  %81.25وھي أعلى من عدد 
الإناث البالغ  30بنسبة .18.75%

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

 •توزیع العینة حسب العمر:

بنسبة   30-26سنة)   ) العمریة  الشریحة  من  ھو  الأكبر  القسل  أن  نجد  أدناه  الجدول  من 
 ) العمریة  الشریحة  ثل  ،%25من  بنسبة   35-31سنة)   ) العمریة  الشریحة  28.1%تلیھا 
36-40سنة) بنسبة  ,%18.8ویلیھا الشریحة العمریة ( 45-41سنة) بنسبة  ,%15.6فیما تبلغ 
الشریحة العمریة (أكثر من  45سنة) نسبة  ,%9.4وتأتي الشریحة العمري ( 25-20سنة) في 

المرتبة الأخیرة بنسبة .3.1%

تدل النسب السابقة أن أغلب الموظفین في الشركة ھل من فئة الشباب.
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الجدول رقم ( )25/3توزیع العینة حسب الجنس

الجنس

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

  Validأنثى30 18.8 18.75 18.8

 ذكر130 81.3 81.25 100.0

Total 160 100.0 100.0

الجدول رقم (  ) 26/3توزع العینة حسب العمر

العمر

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

  Valid 20-25سنة5 3.1 3.1 3.1

30-26  سنة45 28.1 28.1 31.3

35-31  سنة40 25.0 25.0 56.3

40-36  سنة30 18.8 18.8 75.0

45-41  سنة25 15.6 15.6 90.6

 سنة45  أكثر من15 9.4 9.4 100.0

Total 160 100.0 100.0

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الشكل رقم ( )1/3الرسم البیاني لتوزع العینة حسب العمر

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

 •توزیع العینة حسب المؤھل العلمي:

نلاحد من الجدول أدناه أن العدد الأكبر ھل من حملة الشھادات الجامعیة ویبلغ عددھل  75بنسبة 
،46.9% یلیھم حملة شھادات الدراسات العلیا بعدد یبلغ  40بنسبة .%25 وھذا یدل على وجود 

مستوى أكادیمي عال في العینة المدروسة

الجدول رقم ( )27/3توزع العینة حسب المؤھل العلمي

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

 •توزیع العینة حسب المستوى الوظیفي:
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بعدد   الأقسام  مدیري  یلیھل  الأكبر موظفین عادیین  123بنسبة  %76.9ثل  العدد  أن  نلاحد 
32وبنسبة ،%20 والعدد الأقل من مدیري الوحدات بعدد  5وبنسبة  ،%3.1وعلیھ یعتبر ھذا 

التوزیع مقبول لفئات مستویات السلم الوظیفي للشركة:

المؤھل العلمي

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

  Validإجازة جامعیة75 46.9 46.9 46.9

 دراسات علیا40 25.0 25.0 71.9

81.3 9.4 9.4 15 طالب (معھد/ جامعة)

 معھد متوسط30 18.8 18.8 100.0

Total 160 100.0 100.0

الشكل رقم ( )2/3الرسم البیاني لتوزع العینة حسب المؤھل العلمي

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الشكل رقم(  ) 4الرسم البیاني لتوزع العینة حسب المستوى الوظیفي

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الجدول رقم (  ) 28/3توزع العینة حسب المستوى الوظیفي

المستوى الوظیفي

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

HOS 32 20.0 20.0 20.0مدیر قسمValid  

HOU 5 3.1 3.1 23.1مدیر وحدة 

 موظف123 76.9 76.9 100.0

Total 160 100.0 100.0

7.3متوسط إجابات العینة عل  العبارات:

من خلال الجدول أدناه، نجد أن التعویضات والأجور والاختیار والتعیین بنسب متقاربة حازتا 
على اعلى تقییم، ثم یلیھما الرضا الوظیفي بشكل عام مع عملیة التقییل بنسب متقاربة جدا ولكن 
تأتي عملیة التدریب في أخر الجدول مما یدل على وجود مشكلة أو عدم شعور الموظفین بمختلف 
النظر في ھذه  إعادة  الشركة  التدریب بشكل كافي مما یجب على  بالحصول على  مستویاتھم 

السیاسة.

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

8.3 اختبار الفرضیات:
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قام الباحث بإجراء تحلیل معامل الارتباط الخطي بیرسون الذي یقیس درجة واتجاه العلاقة بین 
متغیرین كمیین، كلما اقتربت قیمة ھذا المعامل من + 1دل ذلك على وجود علاقة إیجابیة قویة 
بین المتغیرین طرفي العلاقة، وكلما اقتربت قیمتھ من - 1كانت العلاقة بین المتغیرین سلبیة 

عكسیة. كانت النتائج حسب كما في الجدول التالي:

الجدول رقم (  )30/3نتائج اختبار الارتباط الخطي

Correlations

المراقبة والتقییم التعویضات والأجور التدریب والتطویر الاختیار والتعیین الرضا الوظیفي

Pearson Correlation 1 .487** .612** .594** .674**الرضا الوظیفي 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000

N 160 160 160 160 160

Pearson Correlation .487** 1 .523** .286** .541**الاختیار والتعیین 

الجدول رقم (  ) 29/3متوسط إجابات العینة على العبارات

Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation

62843. 3.1062 160 التعویضات والأجور

54166. 3.0104 160 الاختیار والتعیین

 الرضا الوظیفي160 2.8203 .67083

58283. 2.8021 160 المراقبة والتقییم

49802. 2.7545 160 التدریب والتطویر

Valid N (listwise) 160

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000

N 160 160 160 160 160

Pearson Correlation .612** .523** 1 .509** .644**التدریب والتطویر 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000

N 160 160 160 160 160

Pearson Correlation .594** .286** .509** 1 .521**التعویضات والأجور 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000

N 160 160 160 160 160
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Pearson Correlation .674** .541** .644** .521** 1المراقبة والتقییم 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000

N 160 160 160 160 160

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

نجد من الجدول السابق وجود علاقة خطیة بین الرضا الوظیفي كمتغیر تابع مع الأسالیب الحدیثة 
لإدارة الموارد البشریة بمختلف متغیراتھا المستقلة، سیتل شرح كل منھا على حدي. لاختبار 
الفرضیات الفرعیة سوف یتل استخدام الانحدار الخطي البسیط للتنبؤ بقیمة المتغیر التابع الرضا 

الوظیفي بدلالة أبعاد أسالیب إدارة الموارد البشریة.

یتم  ذلك بإیجاد معادلة الانحدار الخطي من الشكل:

Y=B0+B1X

X= متغیر مستقل

Y= متغیر تابع (الرضا الوظیفي).

الفرضیة الأول :

 "لا یوجد أرر ذو دلالة إحصائیة لعملیة الاختیار والتعیین عل  رضا الموظفین في شركة " 
zain

حسب جدول الارتباط نلاحد وجود علاقة خطیة بین المتغیر المستقل الاختیار والتعیین والمتغیر 
التابع الرضا الوظیفي حیث  ،P(sig) <0.05وحسب معامل الارتباط بیرسونPearson  فإن 

العلاقة موجبة وقویة نوعا ما .0.487

وبعد إجراء تحلیل الانحدار الخطي البسیط أظھر تحلیلAnova  أن  ،P(sig) <0.05بالتالي 
یمكننا اعتماد القیم في نموذج الانحدار، ومن خلال الجدولCoefficients  نجد أن بعد المتغیر 
المستقل (الاختیار والتعیین) لھ أثر ذو دلالة معنویة في ھذا النموذج حسب نموذجt  حیث دالتھ 

المعنویةP(sig) = 0.000 >  ،0.05وتكون معادلة الانحدار الخطي البسیط:

Satisfaction=1.006+0.603 Selection

تدل المعادلة السابقة أن كل زیادة في متغیر الرضا الوظیفي بمقدار وحدة واحدة یقابلھا زیادة في 
متغیرالاختیار والتعیین بقیمة .0.603 كما أظھر معامل التحدیدR Square  أن الاختیار والتعیین 

یشرح  %23.7من الرضا الوظیفي.

نتیجة ما سبق یمكن القول إنھ یوجد أرر ذو دلالة إحصائیة لعملیة الاختیار والتعیین عل  رضا 
الموظفین.

الجدول رقم ( )31/3نتائج اختبارAnova لمتغیر الاختیار والتعیین

Anova
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Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

 Regression 16.941 1 16.941 49.013 .000b1

Residual 54.612 158 .346

Total 71.553 159

a. Dependent Variable: satisfaction

b. Predictors: (Constant), selection

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الجدول رقم ( )32/3نتائج نموذج الانحدار لمتغیر الاختیار والتعیین

Coefficientsa

Model

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

B Std. Error Beta t Sig.

 (Constant) 1.006 .263 3.822 .0001

selection .603 .086 .487 7.001 .000

a. Dependent Variable: satisfaction

الجدول رقم ( )33/3نتائج معامل التحدیدR Square  لمتغیر الاختیار والتعیین

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الفرضیة الثانیة:

 "لا یوجد أرر ذو دلالة إحصائیة لعملیة التدریب والتطویر عل  رضا الموظفین في شركة “ 
 zain حسب جدول الارتباط نلاحد وجود علاقة خطیة بین المتغیر المستقل التدریب والتطویر 
بیرسون   الارتباط  معامل  P(sig)وحسب   <0.05، حیث   الوظیفي  الرضا  التابع  والمتغیر 

Pearsonفإن العلاقة موجبة وقویة نوعا ما .0.612

وبعد إجراء تحلیل الانحدار الخطي البسیط أظھر تحلیلAnova  أنP(sig) <0.05  بالتالي 
یمكننا اعتماد القیم في نموذج الانحدار، ومن خلال الجدولCoefficients  نجد أن بعد المتغیر 
المستقل (التدریب والتطویر) لھ أثر ذو دلالة معنویة في ھذا النموذج حسب نموذجt  حیث دالتھ 

المعنویةP(sig) = 0.000 >  ،0.05وتكون معادلة الانحدار الخطي البسیط:
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Satisfaction= 0.551+0.824 Training

تدل المعادلة السابقة أن كل زیادة في متغیر الرضا الوظیفي بمقدار وحدة واحد یقابلھا زیادة في 
متغیر التدریب والتطویر بقیمة .0.824

كما أظھر معامل التحدیدR Square  أن التدریب والتطویر یشرح  %37.4من الرضا الوظیفي.

نتیجة ما سبق یمكن القول إنھ یوجد أرر ذو دلالة إحصائیة لعملیة التدریب والتطویر عل  رضا 
الموظفین في شركة زین للاتصالات

Model Summary

Model R

R

Square

Adjusted R

Square

Std. Error of

the Estimate

Change Statistics

R Square

Change

F

Change df1 df2

Sig. F

Change

 .487a .237 .232 .58792 .237 49.013 1 158 .0001

a. Predictors: (Constant), selection

الجدول رقم (  )34/3نتائج اختبارAnova  لمتغیر التدریب والتطویر

ANOVAa

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

 Regression 26.775 1 26.775 94.477 .000b1

Residual 44.778 158 .283
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Total 71.553 159

a. Dependent Variable: satisfaction

b. Predictors: (Constant), training

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الجدول رقم ( )35/3نتائج نموذج الانحدار لمتغیر التدریب والتطویر

Coefficientsa

Model

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

B Std. Error Beta t Sig.

 (Constant) .551 .237 2.321 .0221

training .824 .085 .612 9.720 .000

a. Dependent Variable: satisfaction

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الجدول رقم ( )36/3نتائج معامل التحدیدR Square  لمتغیر التدریب والتطویر

Model Summary

Model R

R

Square

Adjusted R

Square

Std. Error of

the Estimate

Change Statistics

R Square

Change
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F

Change df1 df2

Sig. F

Change

 .612a .374 .370 .53236 .374 94.477 1 158 .0001

a. Predictors: (Constant), training

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الفرضیة الثالثة:

 "لا یوجد أرر ذو دلالة إحصائیة للتعویضات والأجور عل  رضا الموظفین في شركة “ زین 
والأجور  التعویضات  المستقل  المتغیر  بین  نلاحد وجود علاقة خطیة  الارتباط  حسب جدول 
بیرسون   الارتباط  معامل  P(sig)وحسب   <0.05، حیث   الوظیفي  الرضا  التابع  والمتغیر 

Pearsonفإن العلاقة موجبة وقویة نوعا ما .0.594

وبعد إجراء تحلیل الانحدار الخطي البسیط أظھر تحلیلAnova  أنP(sig) <0.05  بالتالي 
یمكننا اعتماد القیم في نموذج الانحدار، ومن خلال الجدولCoefficients  نجد أن بعد المتغیر 
المستقل (التعویضات والأجور) لھ أثر ذو دلالة معنویة في ھذا النموذج حسب نموذجt  حیث 

دالتھ المعنویةP(sig) = 0.000 >  ،0.05وتكون معادلة الانحدار الخطي البسیط:

Satisfaction= 0.851+0.634 Compensation

تدل المعادلة السابقة أن كل زیادة في متغیر الرضا الوظیفي بمقدار وحدة واحد یقابلھا زیادة في 
متغیرالتعویضات والأجور بقیمة .0.634

الرضا  یشرح  %35.3من  التعویضات والأجور  أن    R Squareالتحدید معامل  أظھر  كما 
الوظیفي.

نتیجة ما سبق یمكن القول إنھ یوجد أرر ذو دلالة إحصائیة للتعویضات والأجور عل  رضا 
الموظفین في الشركة

الجدول رقم ( )37/3نتائج اختبارAnova  لمتغیر التعویضات والأجور

ANOVAa

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

 Regression 25.232 1 25.232 86.066 .000b1

Residual 46.321 158 .293

Total 71.553 159

a. Dependent Variable: satisfaction
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b. Predictors: (Constant), compensation

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الجدول رقم ( )38/3نتائج نموذج الانحدار لمتغیر التعویضات والأجور

Coefficientsa

Model

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

B Std. Error Beta t Sig.

 (Constant) .851 .217 3.932 .0001

compensation .634 .068 .594 9.277 .000

a. Dependent Variable: satisfaction

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الجدول رقم ( )39/3نتائج معامل التحدیدR Square  لمتغیر التعویضات والأجور

Model Summary

Model R

R

Square

Adjusted R

Square

Std. Error of
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R Square

Change

F

Change df1 df2
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Sig. F

Change

 .594a .353 .349 .54145 .353 86.066 1 158 .0001

a. Predictors: (Constant), compensation

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الفرضیة الرابعة:

 "لا یوجد أرر ذو دلالة إحصائیة لعملیة المراقبة والتقییم عل  رضا الموظفین في شركة “  زین 
حسب جدول الارتباط نلاحد وجود علاقة خطیة بین المتغیر المستقل المراقبة والتقییل والمتغیر 
التابع الرضا الوظیفي حیث  ،P(sig) <0.05وحسب معامل الارتباط بیرسونPearson  فإن 

العلاقة موجبة وقویة نوعا ما 0.674

وبعد إجراء تحلیل الانحدار الخطي البسیط أظھر تحلیلAnova  أنP(sig) <0.05  بالتالي 
یمكننا اعتماد القیم في نموذج الانحدار، ومن خلال الجدولCoefficients  نجد أن بعد المتغیر 
المستقل (المراقبة والتقییل) لھ أثر ذو دلالة معنویة في ھذا النموذج حسب نموذجt  حیث دالتھ 

P(sig) = 0.000 < 0.05، المعنویة

وتكون معادلة الانحدار الخطي البسیط:

Satisfaction= 0.646+0.776 Evaluation

تدل المعادلة السابقة أن كل زیادة في متغیر الرضا الوظیفي بمقدار وحدة واحد یقابلھا زیادة في 
متغیر المراقبة والتقییل بقیمة 0.776

كما أظھر معامل التحدیدR Square  أن المراقبة والتقییل یشرح  %45.5من الرضا الوظیفي.

نتیجة ما سبق یمكن القول إنھ یوجد أرر ذو دلالة إحصائیة لعملیة المراقبة والتقییم عل  رضا 
الموظفین في   الشركة

الجدول رقم ( )40/3نتائج اختبارAnova  لمتغیر المراقبة والتقییم

ANOVAa

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

 Regression 32.527 1 32.527 131.688 .000b1

Residual 39.026 158 .247

Total 71.553 159

a. Dependent Variable: satisfaction

b. Predictors: (Constant), evaluation

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي
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الجدول رقم ( )41/3نتائج نموذج الانحدار لمتغیر المراقبة والتقییم

Coefficientsa

Model

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

B Std. Error Beta t Sig.

 (Constant) .646 .194 3.337 .0011

evaluation .776 .068 .674 11.476 .000

a. Dependent Variable: satisfaction

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

الجدول رقم ( )42/3نتائج معامل التحدیدR Square  لمتغیر المراقبة والتقییم
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 .674a .455 .451 .49699 .455 131.688 1 158 .0001

a. Predictors: (Constant), evaluation

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي

9.3 النتائج والتوصیات:

1.9.3 النتائج:

 -إن مستوى الرضا العام للموظفین العاملین في شركة zain  للاتصالات عن وظائفھم متوسط.

 -بلغ أعلى متوسط في الإجابات لعبارات المتغیر التعویضات والأجور بنسبة  3.106مما یدل 
على قبول أفراد العینة لسیاسات التعویضات والأجور في الشركة 

 -بلغ ثاني أعلى متوسط في إجابات العینة لعبارات الاختیار والتعیین بنسبة قریبة  ،3.0104یدل 
 .Syriatelذلك على موافقة أفراد العینة على طرق وأسالیب اختیار وتعیین العاملین في شركة

یدل على  والتطویر  ،2.754مما  التدریب  المتغیر  لعبارات  الإجابات  في  متوسط  أقل  -بلغ   
ضرورة تحسین عملیات تدریب الموظفین وتنمیة قدراتھم.

 -یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لعملیة الاختیار والتعیین على رضا الموظفین، حیث كان الارتباط

أن    R Squareالتحدید معامل  دل  بیرسون  0.487في حین  الارتباط  معمل  وبلغ  طردي، 
الاختیاروالتعیین یفسر  %23.7من التغیرات الحاصلة في الرضا الوظیفي

 -یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لعملیة التدریب والتطویر على رضا الموظفین، حیث كان الارتباط

أن    R Squareالتحدید بیرسون  0.612في حین دل معامل  الارتباط  طردي، وبلغ معامل 
التدریب والتطویر یفسر  %37.4من التغیرات الحاصلة في الرضا الوظیفي

 -یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للتعویضات والأجور على رضا الموظفین، حیث كان الارتباط 
أن    R Squareالتحدید معامل  دل  بیرسون  0.594في حین  الارتباط  معمل  وبلغ  طردي، 
التعویضات والأجور تفسر  %35.3من التغیرات الحاصلة في الرضا الوظیفي، وھذا یتفق مع 

دراسة

Mehreza & Bakria (2019)

 -یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لعملیة المراقبة والتقییل على رضا الموظفین، حیث كان الارتباط 
أن    R Squareالتحدید معامل  دل  بیرسون  0.674في حین  الارتباط  معمل  وبلغ  طردي، 
مع  یتفق  وھذا  الوظیفي،  الرضا  في  الحاصلة  التغیرات  تفسر  %45.5من  والتقییم  المراقبة 

دراستي الوحشي  Mira (2019).ودراسة2020)

2.9.3 -التوصیات:

أداء مھامھل  العاملین على  التي تساعد  المختلفة وخصوصا  بأنواعھا  التدریب   -زیادة برامج 
الیومیة
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والتي تخدم مصلحة الشركة.

التنافسیة  المیزة  تعزیز  التي تساھل في  الكفاءات  الممكن لاستقطاب  الجھد  ببذل   -الاستمرار 
وتعزز

مستویات الأداء.

 -استمرار الاھتمام بزیادة مھارات الموظفین ودفعھل لتحمل المزید من المسؤولیات.

 -زیادة الاھتمام بتطویر المسار المھني للعاملین.

أداء  لتحسین  دائل والعمل على الاستمرار یوضع خطط  الأداء بشكل  تقییل   -تطویر معاییر 
العاملین

والاستفادة من نتائج تقییل الأداء في تطویر نقاط الضعف.

 -التقییل والتحدیث الدوري لسیاسة الأجور والرواتب والحوافز لتبقى متناسبة مع احتیاجاتھل 
المعیشیة.

مقترحات لدراسات مستقبلیة:

إجراء دراسة حول قیاس أثر استراتیجیات إدارة الموارد البشریة وأداء العاملین معا على 1.
أداء شركات الاتصال السعودیة.

إجراء دراسات لمعرفة مدى تناسب مھارات العاملین في شركات الاتصال مع متطلبات 2.
العمل المتنامي في مجال الاتصالات الحدیثة.

إجراء دراسات حول أثر استراتیجیات إدارة الموارد البشریة على أداء العاملین في 3.
القطاعات السعودیة الأخرى.

المراجع العربیة:

o مباركي صبرین ( " :)2014دور إدارة الأداء البشري في تحقیق الرضا الوظیفي بالمنظمة-

دراسة حالة :المجلس الشعبي البلدي لبلدیة بسكرة " جامعة محمد خیضر – الجزائر

o آمال ظریف (" :)2017دور إدارة الموارد البشریة في تحقیق رضا الموظفین: دراسة

میدانیة في ولایة أم البواقي" - جامعة العربي بن مھیدي - الجزائر

o دراسة عبد الھادي نبیھ احمد اخرون ( ":)2021الجوانب الشخصیة للعاملین بالبنوك

الحكومیة التجاریة وتأثیرھا على دور ادارة الموارد البشریة" - دراسة استطلاعیة داخل

البنوك الحكومیة التجاریة – مصر

 www.ajsp.net - 2021مجلة " المجلة العربیة للنشر العلمي " –  2تموز o

o عفاف حمید محمد الوحشي ( " :)2020أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة في رضا

العاملین في الجامعات الحكومیة "- دراسة حالة جامعة الإمارات العربیة المتحدة– 
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الامارات العربیة المتحدة.

o شمار سولاف وسلمي لامیة ( " :)2020إدارة الموارد البشریة كأداة لتحقیق الرضا الوظیفي

في المكتبة الجامعیة لكلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة- رسالة ماجستیر - قسل العلوم

الانسانیة - جامعة محمد خیضر- الجزائر

o بوقرة سارة وكرالفة لویزة ( " :)2017إدارة الموارد البشریة ودور التخطیط في تحقیق

الرضا الوظیفي للعاملین بالمكتبات الجامعیة- جامعة  08ماي  1945قالمة- الجزائر

o مصطفى یوسف كافي (" :)2014إدارة الموارد البشریة من منظور إداري"- تنموي-

تكنولوجي- عولمي، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزیع، الأردن.

o د. عبد الحمید خلیل ( " :)2020إدارة الموارد البشریة " - الجامعة الافتراضیة السوریة– 

سوریا.

o القادري، معاذ ( :)2016وظائف إدارة الموارد البشریة وأثرھا على تطبیق معاییر الاعتماد

الدولیة في مركز الملكة علیاء لأمراض وجراحة القلب - جامعة عمان العربیة - عمان- 

الأردن.

o أبو سنینھ، محمد ( :)2017تقییل ممارسات إدارة الموارد البشریة في الجامعات الفلسطینیة

وطرق تطویرھا - جامعة الخلیل - الخلیل – فلسطین.
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o موسى حمد محمد شیحان الدلیمي ( :)2018أثر استراتیجیات الموارد البشریة في الأداء

الوظیفي: دراسة میدانیة على الجامعات الأھلیة العراقیة، كلیة الاقتصاد والعلوم الادریة،

جامعة ال البیت، العراق.

o بوبیاصلي، مكیو، صراح، لمیاء ( :)2019أثر تدریب الموارد البشریة في تحقیق المیزة

التنافسیة في المؤسسة الخدمیة السیاحیة - مذكرة مقدمة استكمالاً لمتطلبات نیل شھادة

الماستر في العلوم التجاریة، جامعة محمد الصدیق بن یحي جیجل - كلیة العلوم الاقتصادیة

والتجاریة وعلوم التسییر قسل العلوم التجاریة- الجزائر.

o فلمبان، إیناس ( :)2008الرضا الوظیفي وعلاقتھ بالالتزام التنظیمي لدى المشرفین

التربویین بإدارة -التربیة بمدینة مكة المكرمة - رسالة ماجستیر- جامعة أم القرى - السعودیة

o رضوان، محمود أحمد عبد الفتاح ( :)2013نظریة التدریب: التحول من أفكار ومبادئ

التدریب إلى واقعھ الملموس، المجموعة العربیة للتحریر والنشر، القاھرة، مصر.
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o أبو شیخة، نادر) :)2010إدارة الموارد البشریة - إطار نظري وحالات عملیة- الطبعة

الأولى - دار صفاء للنشر والتوزیع- عمان - الأردن.

o منال البارودي ( :)2015الرضا الوظیفي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسین- 

المجموعة العربیة للتدریب والنشر- القاھرة - مصر.

o سالل الفھد ( :)2017السلوك القیادي وعلاقتھ بالرضا الوظیفي لدى مدرسي التربیة

الریاضیة - مؤسسة عالل الریاضة ودار النشر لدنیا الطباعة - الإسكندریة - مصر.

o سالل تیسیر الشرایدة ( :)2008الرضا الوظیفي- أطر نظریة وتطبیقات عملیة - دار صفاء

للنشر والتوزیع - عمان - الأردن.

o المرسي، جمال، إدریس، ثابت ( :)2005السلوك التنظیمي - نظریات ونماذج وتطبیق عملي

لإدارة السلوك في المنظمات - الدار الجامعیة - القاھرة - مصر.

o عبد الباقي، صلاح الدین محمد ( :)2003السلوك التنظیمي - مدخل تنظیمي معاصر، دار

الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، مصر.

-المراجع الأجنبیة:
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• SUNITA SHARMA (2017) :Effect of Human Resource Management 
Practices on Job

Satisfaction - University Business School Panjab University, Chandigarh 
Punjab (India)

•  Ahmed  Mehreza  and  Anas  Bakria  (2019):  The  impact  of  human 
resource practices on job
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الملاحق

الاستبیان:

الأسئلة الدیمغرافیة:

الجنس ذكر أنث

العمر20-25سنة 26-30سنة 31-35سنة 36-40سنة 41-45سنة أكث من  45سنة

المؤھل العلمي طالب (معھد/ جامعة) معھد متوسط إجازة جامعیة دراسات علیا

 Managementإدارة علیا  HOUمدیر وحدة  HOSالمستوى الوظیفي موظف مدیر قسم

الاختیار والتعیین

غیر موافق بشدة/ غیرموافق/ محاید/ موافق بشدة/ موافق

الممیزة من خلال الإعلان عن الوظائف الشاغرة عبر  المواھب  1 تسعى الشركة لاستقطاب 
مختلف وسائل التواصل.

2 تقوم الشركة بإجراء الاختبارات اللازمة للمتقدمین الى الوظائف الشاغرة.
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3 تقوم الشركة بمراعاة مستوى الكفاءة والمعرفة والخبرة التي یمتلكھا الموظف عند اختیاره 
للوظیفة.

4 تقوم الشركة بتوضیح معاییر الاختیار والتعیین للمتقدمین للوظائف.

5 تضع الشركة برامج إعداد وتوجیھ للمتعینین الجدد وتقیم أدائھم.

6 یعتمد قرار التعیین (التوظیف) على مستوى أداء الموظف خلالفترة التجربة.

التدریب والتطویر

غیر موافق بشدة /غیرموافق/ محاید /موافق بشدة /موافق

1 تھتم إدارة الموارد البشریة بتدریب الموظفین بشكل یتناسب مع احتیاجاتھم الوظیفیة.

2 یعتبر البرنامج التدریبي تجربة تدریبیة ناجحة بالنسبة للموظفین.

3 تستعین إدارة الموارد البشریة ببعض الكفاءات العلمیة والمھنیة من خارج المنظمة إذا لزم 
الأمر.

4 تراعى نتائج تقییم أداء العاملین عند تحدید احتیاجاتھم التدریبیة.

5 تسعى الشركة للمواظبة على تدریب ورفع كفاءة المتدربین من خلال عقد الدورات التدریبیة.

6 تعتمد الشركة على تقییم نتائج التدریب واثارھا على الموظفین والشركة.

7 لدى إدارة الموارد البشریة عدد من الكفاءات المؤھلة لإعداد وتدریب العاملین الجدد.

التعویضات والأجور

غیر موافق بشدة /غیرموافق/ محاید /موافق بشدة/ موافق

1 لدى إدارة الموارد البشریة معاییر واضحة خاصة بالأجور والتعویضات.

2 توفر إدارة الموارد البشریة معلومات خاصة بالضمان الاجتماعي ونظام التقاعد.

3 توفر الشركة برامج لمكافأة العاملین على الأداء الجید (رسالة شكر - مكافئة مالیة - ...الخ.(

4 یشجع نظام التحفیز المتبع على بذل أقصى جھد ممكن.

5 تراعى نتائج تقییم الأداء في تحدید الحوافز للعاملین.

المراقبة والتقییم

غیر موافق بشدة/غیر موافق /محاید/ موافق بشدة/ موافق

1 یتم استخدام نماذج التقییم في نھایة كل عام من قبل الرؤساء المباشرین.

2 یتم اطلاع العاملین على نتائج تقییمھم من قبل الرئیس المباشر.

3 أداء العاملین مدروس وقائم على أساس نتائج موضوعیة قابلة للقیاس.

4 تحتوي عملیة تقییم الأداء بیان الاحتیاجات الوظیفیة والشخصیة للموظفین.
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5 تتوفر في الشركة معاییر تقییم أداء مھیكلة.

والدقة  للموضوعیة  الشركة ضماناً  في  أكثر من جھة  للمراجعة من  التقییم  تقاریر  6 تخضع 
والشمولیة.

الرضا الوظیفي

غیر موافق بشدة/ غیرموافق/ محاید /موافق بشدة/ موافق

1 یتناسب الأجر مع أھمیة العمل والمجھود الذي أقوم بھ.

2 تحقق لي وظیفتي فرص الترقیة والتطور.

3أشعر بالرضا عن بیئة العمل والعلاقة والتعاون مع الموظفین والمدیرین في الشركة.

4 یتناسب الأجر مع متطلبات المعیشة ومعدلات غلاء المعیشة.

5 یوجد توزیع عادل للفرص بین الموظفین.

6 یساعدني رئیسي المباشر حین أجد صعوبة في العمل.

7 تحرص الإدارة على سماع مقترحات الموظفین.

 8توفر الوظیفة الشعور بالاستقرار والطمأنینة.
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