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 الإهداء
 

 
  دربي.الذي يضيء أ يامي، الى الدعوة التي تبارك حياتي، الى الحب الذي ينير كل الى النور 

    أ مي الحبيبة

لصعود في أ ولى درجات يسعى له الانسان، وأ خذ بيدي صغيرة" لالى من علّمني أ نّ العلم هو أ سمى ما 

....  " ما وافيته حقه لغات العالم أ خط له كلمات شكر بكل أ فنيت قلمي لو المعرفة، الى منسلم   

الله أ بي رحمه  

الى السواعد التي تس ندني أ مام رياح ال يام، الى الباسقات اللاتي يمددني بثمار العزيمة والإص ار بكل 

 اخلاص وحب 

أ خواتي العزيزات       

 )دانية، ريم، زينة( 

 الهدية ال جمل في هذه الحياة    

 ال خ والس ند 

شهم                                        

لى كل ال صدقاء والزملاء الذين ساندوني وكانوا خير معين    ...اإ
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 كلمة شكر 
 

 

رسالة الماجس تير في الجامعة  من ساندني ووقف بجانبي لإتمام أ توجه بالشكر الى كل

 فتراضيةالا

 

والمساندة لي الدعم وأ خص بالذكر والشكر أ س تاذي المشرف الدكتور رعد الصرن الذي قدم 

 وكانت لملاحظاته وارشاداته ال ثر كبير في اثراء هذا البحث.

 

سهمت في كما أ تقدم بالشكر الى السادة أ عضاء لجنة المناقشة على ملاحظاتهم وتوجيهاتهم التي أ  

 اغناء هذا العمل.

 

والشكر الجزيل أ يضا" ل عضاء هيئة التدريس في الجامعة الافتراضية وفي مقدمتهم الدكتور اياد 

دارة ال عمال على جهودهم المبذولة ودع  هم وتقديم كل ما يلزم زوكار مدير برنامج ماجس تير اإ

 لإنجاح العملية التعليمية.

 

دارة جمعيوأ شمل بشكري وامتناني  طفل وكافة العاملين في مشروع الرعاية الاجتماعية ة رعاية الاإ

نجاح هذه الدراسة من خلال التسهيلات التي قدموها في  الذين كان لهم الدور الكبير في اإ

 .والبياناتالحصول على المعلومات 
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البحثملخص   
 الطالبة: رشا عبد الفتاح أتاسي 

 ة العاملين في مشروع الرعاية الاجتماعيأثر الرضا الوظيفي في أداء الموظفين العنوان: 

   اشراف الدكتور: رعد الصرن

تهدف هذه الدراسة الى معرفة أثر الرضا الوظيفي في أداء الموظفين العاملين في مشروع الرعاية الاجتماعية  

 الطفل.دراسة حالة جمعية رعاية 

مشروع الرعاية الاجتماعية، وقد بلغ عدد ولتحقيق هذا الهدف تم توزيع الاستبانة على الموظفين العاملين في 

ً ) اح الإجابات التي تم تحليلها  ( إجابة، وقد استخدمت الباحثة عددا" من الأساليب الإحصائية في 76صائيا

 الدراسة.لعرض وتحليل نتائج  SPSSبرنامج 

راف( في أداء )نظام الرواتب، محتوى العمل، نمط الإش يؤثر بأبعاده بأن َ الرضا الوظيفيخلصت الدارسة 

ة الاجتماعية في جمعية رعاية الطفل، حمص. وكان هذا الارتباط إيجابي متوسط الموظفين في مشروع الرعاي 

القوة بالنسبة لبعُدي الرضا عن محتوى العمل، والرضا عن نمط الإشراف، بينما كان ارتباطاً سلبي ضعيف  

الرضا  طات إجابات الموظفين حول كل من )أبعاد ضا عن نظام الرواتب وتبين من خلال متوسبالنسبة لبعد الر

الوظيفي( و)الصورة الذهنية( وجود رضا وظيفي جيد لأفراد العينة، بالإضافة لأداء وظيفي جيد، بالإضافة  

 لرضا جيد لكل بعُد على حده.

   أهمها:وانتهت الدراسة بتقديم مجموعة من التوصيات 

ومع متطلبات المعيشة كل من الجهد المبذول من قبل الموظفين، ل على تعديل نظام الرواتب، ليتلاءم مع العم

بيئة العمل من خلال وضع نظام كامل من وسائل ومعدات تسهل على العاملين عملهم،  وتطوير ،الأساسية

ظروف المرافقة لمحتوى  ، والعمل على تدعيم الروح المعنوية والوتوفر كافة الإمكانيات بطريقة مريحة

 داء الموظفين. من أهمية كبرى لمحتوى العمل في تعزيز أالعمل، لما تبين 

 

 الكلمات المفتاحية: الرضا الوظيفي، أداء الموظفين  
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Abstract 

 

The impact of job satisfaction on the performance of employees working in the 

Social Care Project 

Prepared by: Rasha Atassi 

Supervised by: Raed Al-sarn   

This study aims to know the impact of job satisfaction on the performance of 

employees working in the social care project, a case study of the Child Care 

Society. 

To achieve this goal, a questionnaire was distributed to employees working in the 

social Care project, and the number of answers that were statistically analyzed was 

(76), and the researcher used a number of statistical methods in the SPSS program 

to present and analyze the results of the study. 

The study concluded that Job Satisfaction affects by its dimensions (salary system, 

work content, supervision style) on the performance of employees in the Social 

Care project at the Child Care Society, Homs. 

This correlation was positive, medium strength for the dimensions of satisfaction 

with work content, and satisfaction with the supervision style, while it was 

negative, weakly for the dimension of Job Satisfaction for the salary system. It was 

found through the averages of employees' answers about each of (dimensions of job 

satisfaction) and (mental image) that there is good job satisfaction for the sample 

members, in addition to good job performance, in addition to good satisfaction for 

each dimension separately. 
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The study ended with presenting a set of recommendations, the most important of 

which are: Working on modifying the salary system, to suit both the effort exerted  

by the employees, and with the basic living requirements and the development of 

the work environment through existence  of a complete system of means and 

equipment that facilitates workers’ work, and provides all possibilities in a 

comfortable manner, And work to strengthen the morale and the conditions, 

accompanying the work content, as it has been shown of the great importance of 

the work content in enhancing the performance of employee 

Keywords: job satisfaction, employee performance 
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 :المقدمة 1 -1

الكتاب  علقة بالعمل، لذا قام العديد من الباحثين وعتبر الكثيرون الرضا الوظيفي من أهم الاتجاهات المتي

ضا  الرالرئيسي لدراسة لسبب دراستها باستمرار، ولا يزال يحظى باهتمام المديرين في مختلف المنظمات، واب

ين اتجاهات العاملين نحو العمل في  الأفكار التي تساعد على تحس د المديرين بالآراء وويفي هو تز الوظي

تستخدم استطلاعات الرأي لتعرف المنظمات ب أو الاشراف أو التدريب وغيرها، وكثير من المنظمة أو الرات

، حيث  يعتبر   (1997)حسين، ه وسياسات ظمةقة بالعمل والمنالعلااتجاهات العاملين وقياسها نحو الأمور ذات 

لولاء للمؤسسة، فهو الأساس لمفاهيم الإدارية التي لها أثر فعال في إنتاجية العمل وزيادة ارضا الوظيفي من اال

على ي للعاملين، ويحسن من أدائهم، ويتوقف نجاح أي مؤسسة أو فشلها فق النفسي والاجتماعالذي يحقق التوا

عيتهم للعمل والإنتاج من خلال  اتهم، وزيادة دافية قدراتهم ومهارتنم  لن، من خلابالعاملي رة دى اهتمام الإدام

ؤثر في نوعية أدائهم، ومن ثم  وذلك لأن تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين ي  ،إشباع حاجاتهم ورغباتهم ودوافعهم

سير،  )الشرايدة و تيبكفاءة  سسةتحقق أهداف المؤية، ويجابية تخدم كافة أقطاب العملية التعليميحقق نتائج إ 

2008) . 

لاعتقادهم بان  حظي هذا الموضوع على عناية كبيرة من علماء الإدارة، والسلوك الإنساني، وذلكفقد لذا 

المدراء وأرباب العمل لهذا الموضوع   ن عن عملهم وإنتاجيتهم، حيث أعطىهناك علاقة بين رضا العاملي

م في العمل العاملين ونشاطه فعال على إنتاجيةير وكبوله آثر لعاملين ا لباره عنصرا محفزباعت  اهتماما خاصا

  الرضا عند العاملين يسهم في تحسين  وضوع ان  كما أنه وجد من خلال الدراسات التي بحثت في نفس الم

  من أحد العوامل  وظيفيحياة داخل بيئة العمل وخارجها، ويعتبر الرضا الصحتهم الجسمية والنفسية ونوعية ال

 اء في المنظمة .الأد ع في ارتفاتي تزيد ال

ع الرعاية  مشروفي  العاملينالموظفين  أداءفي ولقد جاءت هذه الدراسة لمعرفة أثر الرضا الوظيفي 

 الاجتماعية. 
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  :بقةاسال ساتاردلا -1-2

 الدراسات العربية: -1-2-1  

 في  نيظفي على أداء المولوظيفأثر الرضا ا (2012)بلخيري و أخرون، دراسة  •

 عة البويرة. جام حالةسات الجامعية، دراسة مؤسال 

ي مع التعرض إلى مختلف هدفت الدراسة الى توضيح ماهية كل من الرضا الوظيفي والأداء الوظيف 

قياس مستوى رضا  وقية للرضا الوظيفي في المؤسسة، م، وإبراز القيمة الحقيالعوامل المؤثرة فيه

 هم. رضامد ى فة عة البويرة لمعري جامالموظفين ف

الباحثتين من خلال تحليل نتائج الاستبيان فإن مستوى الرضا الوظيفي  ليها من النتائج التي توصلت ا

ي تفوق  الأساتذة والأساتذة الإداريين والتستويات المطلوبة وهذه النسب تبرهن مدى رضا بعيدة عن م

ره على  ثيظيفي وتأ لرضا الوع االمعتبرة لموضو هميةنسب رضا الموظفين الآخرين، مما أظهرت الأ

ي جامعة البويرة، والذي يلعب دور فعال في هذه المؤسسة فهي تعمل على تحقيق  فين فموظأداء ال

متطلبات   ءات ومهارات لازمة والذي يتماشى معهداف التي تطمح إليها الجامعة من توفير كفاالأ

 .الوظائف

 ين:  التوصيات المقدمة من الباحثت

 .المعيشة وبما يكفل حياة كريمة طلبات ين بما يتناسب مع متب الموظفرفع روات ت لالقيام بدراسا -

 .والعدالة والكفاءة ةتتسم بالمساواالاهتمام بفرص الترقية على أن تكون بقواعد  -

 .ل التمويل السكني للموظفينتفعي إعادة -

 استغلال قدرات وخبرات الموظفين   -

 .مؤسسةالل خات الإنسانية دالعلاقالاهتمام با -

 .يادة للموظفينط القتحسين أساليب الاشراف ونم -

  .ملاءمة الوظائف لتخصصات الموظفين وقدراتهم -

 ين في مؤسسات التعليم العالي، دراسة أثر الرضا الوظيفي على أداء العامل (2015، )البشير دراسة  •

 التكنولوجيا.حالة في كلية الامارات للعلوم  

سبباته وأهم العوامل المؤثرة على  وظيفي والوقوف على مضا ال على الر عرفسة الى التالدراهدفت 

ودورها في تحقيق   نظام الرواتب همية ات العامة والخاصة، وتوضيح أ أداء العاملين في المؤسس
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على  ، ودراسة العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء وانعكاساته لوظيفي ورفع مستوى الأداءالرضا ا

 .ت المؤسسا  في ة العامليننتاجيا

الوظيفي وأداء العاملين، وأن هنالك علاقة ذات  علاقة طردية بين الرضاأهم النتائج وهي وجود 

 .والأداء الرواتب ن دلالة إحصائية بي

 التوصيات المقدمة: 

اتب  الرو وتحسين سلمللحوافز يكفل توزيعها بعدالة بين العاملين في المؤسسات المختلفة،  نظاموضع 

 حتى يتم رضا العاملين.السنوية على الراتب يادة  ن الزحسي بت المعمول بها

 لموارد البشرية، أثر الرضا الوظيفي على أداء ا   (2016)الأمين و اخرون، دراسة  •

 . ية الاستشفائية بمغنيةدراسة حالة المؤسسة العموم

عوامل ال التعرف على مختلففي والوظيفي والأداء الوظيهدفت الدراسة إلى فهم موضوعي الرضا 

ابراز أهمية الرضا الوظيفي   قة الموجودة بين المتغيرين الرضا والأداء،ثرة فيهم، وإبراز العلامؤال

المؤسسة، والربط بين الأسس   ي التحسين والرفع من أداء المورد البشري فيومدى مساهمته ف

 ية. دراسة المؤسسة الجزائرالنظرية والواقع العملي من خلال 

المهمة للرفع من مستوى الأداء ظيفي من الوسائل يعتبر الرضا الو اليها:  الوصولتم   أهم النتائج التي

كما  عمل في المؤسسة، ياب ودوران العمل وحوادث الويساهم في تخفيض معدلات الغ ونوعا،كما 

مباشرة تعتمد غير تين رئيسيتين، الأولى رضا الوظيفي للموارد البشرية باستخدام طريقيمكن قياس ال

)والثانية   (عمل، التغيب عن العمل، دوران العمل...الخنواتج العمل )حوادث الت لااب معد حس  على

لا  رة أكثر قبو)هذه الأخي (، الاستبيانعلى قوائم الاستقصاءهي الطريقة المباشرة التي تعتمد 

 ) .هاواستخداما بين الباحثين لموضعيتها ودقة نتائج

ما يعني أن  مء الوظيفي، الوظيفي والأدا ين الرضاموجبة ب  باطن هناك علاقة ارتسة أكما أثبتت الدرا

رد البشرية. كما أظهرت الدراسة الرضا الوظيفي يؤثر بطريقة مباشرة في تطوير وتفعيل أداء الموا

والمكافآت، الترقيات، الاستقرار الوظيفي  الأجور ) يطردية بين عوامل الرضا الوظيف لوجود علاقة 

ور كبير في زيادة مستويات أداء ظيفي د ضا الوالرلعوامل  ء، أي أندا وبيئة العمل بالأ ظروف و

 الموارد البشرية.

ؤسسة، في الم ا العاملين عن نظام الأجور والمكافآت كما دلت الدراسة على انخفاض مستوى رض 

مؤسسة مع  ي التأكد العاملين من ملاءمة نظام الترقيات ف عدم تلاؤمه مع طبيعة العمل، وعدمو
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تيح للعاملين فرص التطلع الى ح ودقيق للترقيات يعدم وجود نظام واض  بسبب  طلعاتهمتوم طموحاته

 .حياة أفضل

ير لطبيعة العمل الغ عدم استقراره نظراقرار الوظيفي في المؤسسة لعدم رضا العاملين عن الاست -

 .مشجعة في المؤسسة

 التوصيات المقدمة: 

 .والمعنوية ديةلمافهم اظروة من خلال تحسين بشريالاهتمام بالموارد ال -

 .يب دقيقة وموضوعية للتعرف على مشاعر العاملين ورضاهم اتجاه العملم أسالاستخدا -

ة البشريوظيفية بدءا بتوفر إدارة الموارد فرد بالمؤسسة في مختلف الأصناف الحاجات أي  ضرورة تفهم -

 .المستقلة بذاتها وبأسسها الخاصة بها

 .اء واحساسه بأنه جزء مهم بالمؤسسةعامل للبذل والعطدفع ال من شأنه ذلكوين الفرد، فة تك ضرور -

  ينتمون ة بالمستويات العليا للمؤسسة واشعارهم أنهم اشراك الموظفين في النقاشات والاجتماعات المتعلق -

 .إليها ولا يعملون فيها فقط

 .مللتشجيعهم على العلين إعداد منظومة حوافز متنوعة وعادلة بين العام -

 .اية يعمل على تحقيق الرضا الوظيفيسم بالعدالة والموضوعية والكفلأجور والمكافآت يتيكل لوضع ه -

ر ام و والتقديالعاملين من خلال الاحتر عاملين للمساهمة في تطويرقة بين الإدارة والتعزيز وتطوير العلا -

 .والتعاون المتبادل

ى أوجه النقص لدى ون مستمرة للتعرف علوتك بها،زام لتيم الأداء يتم الالتقيوضع معايير موضوعية  -

من جهد وتوفير الإمكانيات  يبذلونه  اد على ماالمورد البشري ومعالجتها، وكذا تقدير الجهود ومكافآت الأفر

 .اللازمة لأداء جيد  والوسائل

 قتصادية الا حالة كلية العلوماسة أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين، در (2016)موسى، دراسة  •

 ة. بسكرخيضر  حمدجامعة م

رية وعلوم التسيير  هدفت هذه الدراسة الى التعرف على اتجاهات العاملين في كلية العلوم الاقتصادية والتجا

ائد والتعرف على مستوى الأداء السائد لديهم، حو مستوى الرضا الوظيفي السبجامعة محمد خيضر بسكرة ن

 لين. لدى العام داءة في الأالمختلف  ادهرضا الوظيفي بأبعر الومعرفة أث



16 

 

لدراسة جاء متوسطا، كما  أهم النتائج التي تم  الوصول اليها أن مستوى الرضا الوظيفي السائد في الكلية محل ا

توى متوسط، وتبين وجود أثر ذو دلالة احصائي للرضا  ى العاملين بنفس الكلية بمس كان مستوى الأداء لد 

 لية الكعاملين بأداء ال  في بأبعاده المختلفةيفي الوظ

 قدّمة: ات المالتوصي

يس والمرؤوسين، وعلاقة الزملاء مع على إدارة الكلية الاهتمام بالعلاقات الإنسانية داخل الكلية فيما بين الرئ 

 .متعاون يشجع على زيادة الأداء في العملعض من أجل خلق مناخ بعضهم الب

لمتمثلة في الأجور والمكافآت الرضا الوظيفي وا ة فيمؤثرل الواملاهتمام بأهم العضا اعلى إدارة الكلية أي 

ن يزيد من فاعلية العامل لأنه هذا من شأنه أكريمة، ولأن  حيث تعتبر وسيلة لإشباع الحاجات وتوفير حياة 

 .ينعكس على الأداء

 : الأجنبية الدراسات  -1-2-2

 (Dr Awan, 2014) دراسة •

IMPACT OF EMPLOYEE JOB   SATISFICATION ON THEIR 

PERFORMANCE, CASE STUDY OF BANKING SECTOR in   

Muzaffargarh Pakistan District 

  :وذلك فتهوظيوظيفي للموظف على و معرفة تأثير الرضا الالهدف من هذه الدراسة ه

   الوظيفي.لتحديد قوة العلاقة بين حزمة رواتب الموظف والرضا 

 الوظيفي. موظف والرضا للي يف ن الوظ لأمن اعة العلاقة بي طبي التأكد من

 ضا الوظيفي.والردراسة العلاقة بين نظام مكافأة الموظف 

 أداء الموظف الوظيفي. قياس أثر الرضا الوظيفي على 

 ذا من شأنه، في المقابل، يؤدي إلى رفع أداء عملهم. العمال عن وظائفهم وه اقتراح طرق لزيادة رضا

 ا:  صول اليهالوتوصل التي تم ال تائجأهم الن

عدداً كبيرًا من الأشخاص كانوا راضين عن حزم رواتبهم، ونسبة صغيرة من المستجيبين غير راضين عن 

من الاستبيان أن هناك حالة   ول الأمن الوظيفي تبينوأثناء التحقق أثناء ح مختلفة لحزمة الأجور، الجوانب ال

خر يشعرون بعدم الأمان، بعض  ض الاهم والبعائفون بالأمان في وظيشعر مربكة إلى حد ما، بعض الموظفين 

نظام   ر راضين. عندما سئل عنالاخر راضيين تماما لكن نسبتهم أقل بكثير بالمقارنة مع أولئك الذين كانوا غي

يفي  الرضا الوظ أثر الاستفسار عن وعند نظام المكافآت في البنك،  لمجيبون إنهم راضون عنالمكافآت، قال ا
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عندما لم يكونوا  بًا % من المستجوبين أن أداء عملهم قد تأثر سل46لي احو قاللهم، مع لىأو عدم الرضا ع

 هذا المجال.  ما كانوا غير راضين فيأفضل عند الأداء بشكل  أقل قدرة على  وكانوا  راضين عن رواتبهم

فر  عدم تود عن أدائهم أقلأن  ا رأو ٪ من الموظفين35 وحواليبينما كان أداء الآخرين معقولًا إلى حد ما،  

مستجوب  150من أصل  58وقال عملهم. ملهم وعدم الرضا في العمل كان قد أثر سلبا على أداء لأمان في عا

فهذا يعني أنهم غير راضين عن نظام مكافأة   ،عتراف بهمما لا يتم تقديرهم والام قد تأثر أحيانًا عند أن أداءه

 بهم.العمل الخاص 

 التوصيات 

والقضاء على شعورهم بعدم   لتعزيز مستوى الرضا لدى الموظفين عةطوات واسذ خ ى البنوك اتخاعل يجب 

 ويؤدي الى أداء أعلى وأعلى. مل بشكل جيد الأمان حيال وظائفهم حتى ترتفع معنوياتهم في الع

 الإنتاجية. ييم الأداء من وقت لآخر لتحفيز تق  يجب 

 .هم في عملية صنع القراراكليها إشرب عغير الراضين ويج ظفينيجب على الإدارة أن تقدر أفكار المو

نه  الاستبيان أ مستوى رضا الموظفين وفد تبين من خلالتعظ م يجب على البنوك أن تواصل السياسات التي 

 ة وتطوير انتاجيتهم بالتركيز على أدائهم. خفيف من مشاكلهم المالية المحلييجب مراجعة حزمة الرواتب للت

   (Dr.A. Fadllalh, 2015)))دراسة  •

Impact of Job Satisfaction on Employees Performance an Application on 

Faculty of Science and Humanity Studies university of Salman Bin Abdul-

Aziz Alfa 

   :لمن خلا من هذه الدراسة هو تحديد أثر عوامل الرضا الوظيفي على أداء الموظف وذلكدف اله

 الموظف. ا تأثير كبير على أداء فاعلية للرضا الوظيفي التي له ل الأكثرعامالتعرف على ال -1

 الإنسانية.في كلية العلوم والدراسات  معرفة ما إذا كان الموظفون راضين عن وظائفهم -2

 ستوى رضا الموظفين عن جميع عوامل الرضا الوظيفي. يم متقي  -3

 ة. يالإنسان سات ية العلوم والدرالي كدراسة عن مستوى التحفيز ف -4

 أهم النتائج التي تم الوصول اليها: 

قات عمل سوف يكون هناك رضا  عمل أفضل بالإضافة الى الأجر والترقية وعلا هناك بيئة  ما كانت ه كل  أن  

 جيد. اءوظيفي أعلى وأد 

 . خرى(لأت ا أن إدارة الجامعة عادلة ومنصفة في تقديم مدفوعات منتظمة )كالراتب والمكافئا

 جيدة. متعون بعلاقات عمل تلتدريس ي ة اأعضاء هيئ
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 التدريس. دفع الرواتب والمكافئات الأخرى بانتظام يعمل على تعزيز أعضاء هيئة 

يمية يعمل على  تخاذ القرارات المتعلقة بالشؤون الأكاد الجيدة والتعاون مع إدارة الكلية في ا العمل علاقات 

 التدريس. تعزيز أداء هيئة 

في الكلية يعمل على تعزيز أداء هيئة  توافر وسائل الاتصال الفعالة و ن العمل ماكلسكن بالقرب من أا قعمو

 التدريس.

 التوصيات:

  .منظمةل من أجل تحسين بيئة الاحتياجات الموظف والعميجب أن تدرك المنظمات 

من   توىال لتحقيق أعلى مسفع على المنظمة تحفيز الموارد البشرية على العمل الجاد بكفاءة وفعالية بشكل 

 .االرض

تعمل على رضا الموظفين لتحقيق مهمة محددة ويجب أن تساعد الموارد البشرية على  أن يجب على المنظمة  

 بالتفوق الشعور 

 مما سيساعدهم لمعرفة مهام عملهم. ن الجدد،على المنظمة أن ترتب توجيهات للموظفي 

 

 (Dr,Goerge, Alshomaly,Alromaihi, 2017)دراسة  •

Employee Performance Theoretical Review of The Relationship Between the 

Two Variables 

 تهدف هذه الدراسة الى:

 ي الرضا الوظيفي.عوامل المؤثرة فالتعرف على ال   -1

 محددات أداء الموظف. لىع التعرف -2

 مراجعة العلاقة بين الرضا الوظيفي وأداء الموظف.  -3 

 ات:وصيالت

بمكافآت وفوائد مرضية لأنهم أكثر العوامل الفعالة   الاهتمام بتزويد الموظفينمديرين بال يوصي الباحثون

عادة قدر الإمكان لأن ين ضمان خلق جو عمل مليء بالسيجب على المدير الوظيفي. أيضًا،شيوعًا في الرضا 

مج  يادة براى زتحتاج المنظمة إل اء.وجدت كعامل مشترك يؤثر بشكل إيجابي على الرضا والأد  السعادة

همية الأداء التدريب والتطوير التي تعزز مستوى أداء المهام وتلبي احتياجات الموظفين المختلفة. امتدت أ

لذلك، كان على صانعي تائج، وأداء المهام والسياق. من الجانب السلوكي وجوانب الن ظيفي لتشمل كلا الو
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اختبار الرضا الدوري وقياسات الأداء لتتبع  ب تطبيق يج م الأداء. أخيرًا،قيي القرار أخذها في الاعتبار عند ت

 .حيحيةمستوى هذه المتغيرات المهمة وتحديد الإجراءات التص

 

 (Ezeanyim, Ezinwa, Ufoaroh Theresas & Ajakpo, 2019) دراسة •

The Impact of Job Satisfaction on Employee Performance Selected Public 

Enterprise in Awake, Anambra State 

 أوكار بولاية أنا مبرا.هدفت هذه الدراسة الى تغطية تأثير الرضا الوظيفي على أداء الموظف في مشروع في 

كبيرة للتحفيز لتحسين الأداء حيث أن العديد من  وضع قيمةالعامل  اليها، ان  م النتائج التي تم الوصل هأ

ط العامل إلى إظهار المزيد ة الدافعة التي تنش قو الأة هي كافوأن نظام الم ،يويالحالشركات تهمل هذا الجانب 

 جيتها. من الالتزام بالعمل وتحسينه أو إنتا 

 :التوصيات

ي تحث على  اريع العامة مثل غيرها من الشركات التلرضا الوظيفي في زيادة الأداء في المشفوائد التحقيق 

 : يةالات التخطوالضروري اتباع ال من الرضا الوظيفي بين الموظفين سيكون

كعامل تحفيزي   (الأجور، السلامة الوظيفية والبيئة الملاءمة المكافأة،)يجب ان يتواجد في المشاريع العامة 

 .ظف في المنظمةن أن يعمل على زيادة أداء المووالذي من الممك

  (Abdul Khaliq & Mohammedi, 2019) دراسة •

The Impact of Job Satisfaction on Employees ‘Performance Company -Pepsi 

Employees in Erbil، Kurdistan -Iraq 

وأداء الموظف، هدفت هذه الدراسة الى تقيم صحة  يتضح في الدراسة ان  هناك علاقة بين الرضا الوظيفي 

   وذلك:بيبسي في اربيل   -قة من مقر شركة الحياة العلا

 .لأداء الوظيفيوا  يفيالوظ رضاقة إيجابية بين العلالمعرفة ما إذا كانت هناك  -1

ى أداء أفضل ضا الوظيفي مثل نظام الدفع ونوع العمل وأسلوب القيادة والذي سيؤدي اللتحديد أبعاد الر -2

 للموظفين. 

قة إيجابية وذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي وأداء وصول اليها أن  هناك علاأهم النتائج التي تم ال

 وظفين. لما

ا الوظيفي ونظام الدفع، نوع الوظيفة، فرص  حصائية بين أبعاد الرضوذات دلالة إ بيةيجاقة إعلا كما أن هناك

بعد نظام   ن  . وكشفت الدراسة أيضا أ أسلوب القيادة والحالة البدنية وأداء الموظفينالترقية، المناخ التنظيمي، 
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أسلوب القيادة والمناخ  يه يل  ،للأوموظفين في المقام االالرواتب )الرضا الوظيفي( له أثر كبير في أداء 

مة بين الرضا الوظيفي  ثر الثاني والثالث. كما أظهرت النتائج أن هناك هي علاقة إيجابية وهاالتنظيمي هما الأ

بأن يكون نظام الدفع وسياسة الترقية عادلة وواضحة ومتماشية مع   شخاص ترغب وان    الأ ،وأداء الموظف

   م.توقعاته

 التوصيات:

القاعدة إلى القمة ومشاركة الموظف في عملية هتمام لاتخاذ القرارات من ا من الا زيدً ن ممديروال يولي-1

 صنع القرار. 

للازمة ام اقتراحاتهم واستخدام المعدات اعمل، يجب استشارة الموظفين واستخد حسين ظروف المن أجل ت -.2

 . للقيام بالأنشطة ووضعها في أيدي الموظفين

 وظيفي والأداء ال )الرضاحيث المتغيرات التي درستها السابقة مرتبطة بالبحث من  ت الاحظ بأن  الدراسن

قطاع الرعاية الاجتماعية بالجمهورية العربية السورية   مخصص ة لالدراسة كانت  ه  ان  هذ و الوظيفي(

 حمص( حافظة )م

 مشكلة البحث: -1-3

ومن خلال الملاحظة  العاملين، عند ة الأداء يؤدي الى زياد الرضا الوظيفي قد أن   ر مفادها ظن  ةهوج كهنا

لدي الموظفين العاملين في مشروع الرعاية  في الرضا الوظيفي يوجد خللأن ه روع وجدنا المش المباشرة في

 الدراسة ان يصوغ مشكلةالباحث ء العمل ارتأى حدثت بين زملا التي النقاشات  من خلالوأيضا  الاجتماعية،

 في  لعاملينفين اظالمو الوظيفي في أداء االرضيؤثر التالي: هل ئيسي ال الرالسؤعلى ة منه للإجابة اولمح

 عية؟تما الاجاية الرع مشروع 

 البحث:أهمية -1-4

مشروع الرعاية  لم يتم بحث هذا الموضوع مسبقا في حيث أنه المهمة الدراسة من الدراسات  هذه رعتبت

   .من المشاريعكون موضع اهتمام العديد اد ي، يكموضوعها فل( اذ أنرعاية الطالاجتماعية )جمعية 

طلب  داء العاملين في مشروع الرعاية الاجتماعية حيث تتر أتطوي كانيةلدراسة من خلال إماكذلك تنبع أهمية 

  بوجود  إلا تحقيقه يمكن لا المستوى ، وهذاالكفاءة من عال مميزين ذو مستوى موظفين المشاريع وجود هذه 

  الرضا  على زيسة من خلال التركالدرا أهمية هذه تتجلى وكما ،الموظف فيه مليع يالذ  للوضع عام ولبق

  الحالة  لنا يبين الوظيفي الرضا اذ أن الموظفين، أداء مستويات  بتحسين ورفع علاقة له ما لوك الوظيفي

 . جدية بكل عمله لأداء تدفعه سليبة والتي أو ةابي ايج سواء كانت  للموظف الشعورية



21 

 

   :جانبين إلىأهمية الدراسة  مسيتق  يمكن كما

والأداء الوظيفي   الوظيفي الرضا من لكل مقعأ فهم إلى  بالوصول ةراسد ال هذه تهتم  حيث  :النظري الجانب

 .ومقالات  دوريات، ،رسائل كتب، من المراجع مختلف في المتغيرين حول نظريا كتب  ما أهم جمع من خلال

  وجهة نظر  من أداء العاملين في الوظيفي الرضا أثر إبراز لةاومح في الدراسة ة مي أه تكمن :العملي الجانب

 روع. مشالفي  هاواقع على  والتعرف نحوثي بالم

 داف البحث:هأ -1-5

 . التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في مشروع الرعاية الاجتماعية .1

 . ي تحقق الرضا الوظيفيم العناصر التالتعرف على أه  .2

مشروع  خلالها صياغة بعض التوصيات وتقديمها الى إدارة اليمكن من ي الت الى النتائج توصللا .3

والتي تساعد في تحسين الرضا الوظيفي لدى العاملين في يجابية لإا انب زيز الجو من شأنها تعوالتي 

 . مشروعال

 :ومتغيراتهاموذج الدراسة ن -1-6

 : الدراسة من  يتكون نموذج

 الرواتب، محتوى العمل، نمط الإشراف(.)نظام  دهعاأبب  : الرضا الوظيفيالمتغير المستقل _ 1

 اء الموظفين.تابع: أد لا_ المتغير 2

 (  نموذج الدراسة 1ل )كش
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 الدراسة: فرضيات -7 -1

 لفرضية الرئيسية الأولى: ا

العمل، نمط الإشراف( في أداء وى تب، محت ده )نظام الروابعابأ معنوي للرضا الوظيفيلا يوجد أثر إيجابي _ 

 مص. ، حلطفلرعاية ا في جمعيةالرعاية الاجتماعية  روعمش العاملين في الموظفين

 وينبثق عن هذه الفرضية ثلاث فرضيات فرعية كما يلي: 

ية  شروع الرعاوظفين في مفي أداء الم نظام الرواتب لرضا الوظيفي عن _ لا يوجد أثر إيجابي معنوي ل1

 .الطفل)حمص(جمعية رعاية في تماعية الاج

في مشروع الرعاية  أداء الموظفيني ف العمل محتوى لرضا الوظيفي عنل _ لا يوجد أثر إيجابي معنوي2

 .(الطفل)حمص في جمعية رعاية الاجتماعية 

ية  مشروع الرعا  الموظفين في اف في أداءنمط الإشر لرضا الوظيفي عنل _ لا يوجد أثر إيجابي معنوي3

 في جمعية رعاية الطفل، حمص.ة عي جتما الا

 الفرضية الرئيسية الثانية: 

H0 _ ماعي، المؤهل  ختلاف المتغيرات الديموغرافية )النوع الاجتثة بالاعاده الثظيفي بأبلا يختلف الرضا الو

 العملي، العمر(.

 يات فرعية: وينبثق عن هذه الفرضية ثلاث فرض

 ي.ماع جتع الاظيفي باختلاف النو _ لا يختلف الرضا الو1

 _ لا يختلف الرضا الوظيفي باختلاف المؤهل العلمي. 2

 ر.لاف العميفي باخت_ لا يختلف الرضا الوظ3

 ضية الرئيسية الثالثة: فرال

H0  _ ي، العمر(.لمالاجتماعي، المؤهل العلا يختلف أداء الموظفين باختلاف المتغيرات الديموغرافية )النوع 

 عية: رفرضيات ثلاث فذه الفرضية وينبثق عن ه
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 ي. _ لا يختلف أداء الموظفين باختلاف النوع الاجتماع1

 العلمي. مؤهلختلاف الوظفين با_ لا يختلف أداء الم2

 _ لا يختلف أداء الموظفين باختلاف العمر. 3

 :والعينةالمجتمع  -1-8

  موظف، ( 200ددهم )والبالغ ع الطفل(عاية ر )جمعية الاجتماعيةاية في مشروع الرع العاملين الموظفين هم

  عليها.دراسة الأثر  للموظفين لاختيار عينة عشوائية    تموقد 

 منهج الدراسة:-1-9

  هجمنال الفروض من خلال تبني صحة مدى واختبار البحث  لهذا الموضوعة الأهداف من يتم التحقق سوف

مرتبطة ة الالسابق على الكتب والدراسات  المنهج هذا في يتم الاعتماد   وسوفالتحليلي،   والمنهج  صفيالو

ن مفردات  م ع البيانات د أيضا على جمحث، وسوف يعتمالوظيفي بغرض تكوين الإطار النظري للبالرضا ب

  .  الدراسة الميدانيةالاستقصاء وبغرض إتمام  قائمة العينة باستخدام

 جمع البيانات: يبالأس-1-10

 .المعلومات  لجمع أساسية على الاستبانة كأداة بحث لا عتمد ا

 :دراسةلد احدو-1-11

 . 2021أجريت هذه الدراسة في سنة  الزمنية:الحدود 

 تمت هذه الدراسة في مشروع الرعاية الاجتماعية )جمعية رعاية الطفل(  ة:مكانيود الحدال

ة الاجتماعية حيث شملت هذه من موظفي مشروع الرعاي ى عينةدراسة علاعتمدت هذه ال لبشرية:ا ودحدال

   فين.موظ وال ينداري العينة مجموعة من الإ

في مشروع الرعاية   الموظفين العاملين اءي في أد الوظيف تناولنا في دراستنا أثر الرضاالحدود الموضوعية: 

تأثير   في وأداء العاملين ومدىالوظي  ن: الرضاتحليل المتغيريوم على يق قي فالتطبيأما الجانب الاجتماعية، 

في مشروع الرعاية   موجهة للعامليناستبانة رة تماساتقديم  من خلال العاملينالرضا الوظيفي في أداء 

   الاجتماعية.
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لثاني: الإطار النظري للدراسةل الفصا  

 

 ه ة الاجتماعية وأهميترعايع المفهوم الرضا الوظيفي في مشروالمبحث الأول: 

 عناصر الرضا الوظيفي -2-1-1

 أنواع الرضا الوظيفي  -2-1-2

 لوظيفي طرق قياس الرضا ا -2-1-3

  تماعية ية الاجالمعرفي لأداء الموظفين في مشروع الرعا لثاني: الإطارحث االمب

 مفهوم الأداء الوظيفي -2-2-1

 عناصر الأداء  -2-2-2

 اءدالأ وناتأبعاد ومك -2-2-3

 في الأداء  ةالمؤثر العوامل -2-2-4 

 اء قياس الأد -2-2-5

 قياس أداء الموظفين  أهمية -2-2-6

 وظفين الم أداء يمقت  -2-2-7

 تقيم أداء الموظفين مفهوم -2-2-8

 اءلأديم اتقي أنواع -2-2-9

 تقيم أداء الموظفين  معايير-2-2-10

 تقيم أداء الوظيفي أهمية -2-2-11
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 داف تقيم الأداءهأ -2-2-12

 قياس ييم الطرق تق -2-2-13

 اعية جتمرعاية الافي أداء العاملين في مشروع ال ثر الرضا الوظيفيالمبحث الثالث: أ

 .اءكلما زاد مستوى الرضا الوظيفي زاد معدل الأد -2-3-1

 .ارتفاع أداء العاملين يؤدي إلى زيادة رضاهم -2-3-2

 .وظيفيلرضا الالعاملين وا أداءبين لا توجد علاقة معينة  -2-3-3
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 :المبحث الأول: مفهوم الرضا الوظيفي في مؤسسات الرعاية الاجتماعية وأهميته

رة والسلوك  ت الإدافي مجالا يفي على اهتمام العديد من الباحثين والمفكرينالرضا الوظ وضوعد حظي مقل

  دورا ره يلعب بشري، باعتبامورد الو ال وهلكه المؤسسات ألاالتنظيمي وذلك نظرا لارتباطه بأهم مورد تم

لعمل حياتهم في ا ا منا كبيرً ن معظم الأفراد يقضون جزءً واستقراراها،  وذلك لأ كبيرا في نجاح المؤسسات 

حيث   ،في ودوره في حياتهم الشخصية والمهنيةضا الوظي ا عن الربمكان ما وبالتالي من الأهمية أن يبحثو

ً لفعالية الأ غوبة مماثل لتلك سيؤدي ذلك الى نتائج مر تفعا فراد مركان الرضا العام للأ ن،فاداء يعتبر مقياسا

تطبيق برنامج للمكافآت، ومن ناحية أخرى فإن  واتب أو عند والر الأجور  قصدها المنظمة عندما تزيد التي ت

ت التي  ؤسساللم في التغيب عن العمل والى كثرة حوادث العمل والتأخر عنه وترك العاملينا  يسهم عدم الرض

يتولد كما أنه  ،لات العاملين وزيادة شكواهمتفاقم مشك ويؤدي الى ،مؤسسات أخرىالى  الانتقاليعملون بها و

ية دراسة هذا أهم د منا زامم  (2019)ادريس و اخرون، مناخ تنظيمي غير صحي ، رضا ال عدم عن

 الموضوع. 

 مفهوم الرضا الوظيفي لغةً واصطلاحاً:

 ي: يلواصطلاحا كما  غةَ  في للوظي يعرف الرضا ا

ور  نظم بن )ا ضي عنه، أحبه وأقبل عليهرأه له أهلا وروارتضاه يعني  السخط،هو ضد  لغةً:الرضا الوظيفي 

  .(2010، وآخرون

ي مشاعر الفرد نحو ستقرار فبات والايرى سميث أن الرضا يتمثل في مظاهر الث  اصطلاحا ً:الرضا الوظيفي 

مله، ويكون هذا رد نحو عرة عن اتجاه عام للفعبا لرضاوقف والأبعاد المتعددة للعمل، ويتبين أيضا أن االم

في دافعية العامل  تجاه على شكل زيادة ويظهر هذا الات، ثراؤلة لمجموعة من العوامل والمالاتجاه كمحص

 ( 2005، وآخرون)الحيدر  لمهنيةكفايته اي مستوى نحو عمله حيث ينجم عنها زيادة ف

 سلبياً نحو عمله ابيا أو  شعور الفرد إيجمدى   ي هووظيفبان الرضا ال  John J. De Nobile ويرى  

 (De Nobile, 2008)  

 (chaur, 2014) فرد أو خبرته(سارة تنتج عن تقويم اللة وجدانية ه )حابأنً    Lookوعرفه لوك  

ي عبارة عن الاهتمام بالظروف النفسية والمادية وبالبيئة التي تسهم في خلق  فيضا الوظأن الر هابوكويرى 

 ( 2014 والنشر،بية للتدريب عرجموعة ال)خبراء الميرضى به  الذيوضع ال

ي أن  معه الوظيفة لشغلها نتائج ذات قيمة ايجابية، أ المدى الذي توفر  ي هوويرى فروم أن الرضا الوظيف

 ( 2016)سارة،  ؤ دف التكافعبارة الرضا ترا
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يجة  نت عمل، وهوفة أو خبرة ييم وظيعن تقاتجة ويرى لوك أن الرضا الوظيفي هو الحالة العاطفية الايجابية الن

   (Frey, 2014) هفتها مهمة في وظيى أنالاشياء التي ينظر اليها عل  تصور موظف لمدى توفر

فاعل  يصبح إنسانا تستغرقه الوظيفة ويتعمله، أو وظيفته و  وعرفه ستون بأنَه الحالة التي يتكامل فيها الفرد مع

،  ري صكخلالها )لاجتماعية من ه ايق أهدافالتقدم وتحقالنمو وه في ورغبت معها من خلال طموحه الوظيفي، 

2017) . 

الحقيقية والمحور الرئيسي اطه بالعنصر البشري، الذي يعد الثروة الوظيفي في ارتب لرضاكما تظهر أهمية ا

لغة  ية باه أهمتي تحتاج مهما كان نوعها إلى العقل البشري الذي يديرها ويحركها، ولمؤسسات التاج في الللإن

 من:  لكل

 الى: ي يؤدي موظف بالرضا الوظيفشعور ال : ارتفاعهمية الرضا الوظيفي للموظفأ

تمتع بها الموارد البشرية  ث أن الوضعية النفسية المريحة التي ت القدرة على التكيف مع بيئة العمل: حي •

 . لتحكم في عملها وما يحيط بهأكبر ل إمكانية اتعطيه

سكن وغير   ب،أكل، شر مادية منبأن جميع حاجاته الموظف عر الفعندما يش :الرغبة في الإبداع والابتكار  •

تأدية الأعمال  كاف، تزيد لديه الرغبة في ان وظيفي. إلخ مشبعة بشكل واحترام، أمدير ة من تقالمادي

 ( 2012، نوآخرو)بلخيري  بطريقة مميزة

 غبة في تطويركثر ركون أالوظيفي ت  زيادة مستوى الطموح والتقدم: فالموارد البشرية التي تستمتع بالرضا •

 .يفيلوظلها امستقب

 ابلةظيفة للموظفين تساعد على مق ير المادية التي توفرها الوالمادية وغ ايا أن المزالرضا عن الحياة: حيث  •

 .متطلبات الحياة

إنتاجية الفرد د، الذي يؤدي للنجاح في العمل، وبالتالي زيادة ماعي للفرسي والاجتتحقيق التوافق النف •

 العمل.لنجاح في بط باا مرتفالرض

في بالإيجاب على لموظفين بالرضا الوظياع شعور اارتفينعكس  مؤسسة:سبة لللن باهمية الرضا الوظيفي أ

 :صورة المؤسسة في 

  .على عملهمر تركيزا  وظفين أكثارتفاع في مستوى الفعالية والفاعلية: فالرضا الوظيفي يجعل الم •

  .ءسين الأدانجاز وتحفي الإظفين في يخلق الرغبة للمو ارتفاع في الإنتاجية: فالرضا الوظي •

ن العمل أو فيض معدلات التغيب ع الوظيفي يساهم بشكل كبير في تخ فالرضا  تاج:اليف الإن ض تكتخفي •

 ت والشكاوى.الإضرابا
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الوظيفي بالإيجاب على   ن بالرضار الموظفي ينعكس ارتفاع شعو بالنسبة للمجتمع:همية الرضا الوظيفي أ

 :المجتمع في صورة

 ة الاقتصادي فعالييق الارتفاع معدلات الإنتاج وتحق  •

 .نمو والتطور للمجتمعالت معدلا ارتفاع •

 :الوظيفيعناصر الرضا -2-1-1

مل،  من العناصر الفرعية أهمها الأجر، محتوى الععلى أنه محصلة لمجموعة  ينظر الباحثون الى الرضا

 المادية: العمل  الترقية، ظروفشراف، نمط الا

 الرضا عن الأجر:     •

ء كانت جسمية أو  ودات التي يبذلها سواالمجهير نظ د ريحصل عليه الفلذي قابل اأو المويقصد به الثمن  

فوع للفرد الذي يقدر به جهوده وعمله في  الفرد وعدالة الأجر المد لأجر له أهمية كبرى لدى فا فكرية،

ً نظمة يكون الم شباع  ان كان وسيلة لإ ، من عوامل الرضا التي يشغلها الفرد في المنظمةعاملا هاما

تبادل من خلال ما يتجه الفرد من الحاجات الاجتماعية شباع ة لإوسيل فسيولوجية، فهو ال لحاجات ا

مجموعة  )خبراء ال رمزا للتفوق والنجاح الأجرفي  ىرعية مع الاخرين والبعض يالمجاملات الاجتما 

 . (2014 والنشر،ربية للتدريب الع

 لرضا عن محتوى العمل:ا •

ا يكون  انه ربم العمل، بلعادة في للسسي يئى العمل هو العامل الرتو مح أن  توصل عدد من الباحثين  

 غيرات متصلة بمحتوى العمل: بالنسبة لبعض العاملين ايراد عدة متالوحيد 

 :درجة تنوع العمل –أ 

الملل النفسي، عكس التخصص الدقيق الذي دعا إليه أصحاب  لى عدم اء العمل إيؤدي التنوع في أد 

 .سيكيةالمدرسة الكلا

 :فموظلل  ةيدرجة السيطرة الذات –ب 

فإن ذلك  أدائهم،سرعة جانب الأفراد على العمل في اختيار طريقة وحرية من كلما كانت هناك سيطرة و

يؤدي إلى نوع من الاستياء   ى الموظفينللأداء عل رضا، كما أن فرض نمط معينيؤدي إلى حالة من ال

 .والملل
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 :استخدام الموظف لقدراته –ج 

ن استخدام الموظف  الرضا، لأور بلعمل إلى الشعاته في ااقوط اتهرموظف باستخدام قد عور اليؤدي ش

 يق الذات وهو يمثل أعلى درجات الحاجات.لقدراته يمثل حاجات تحق

 الترقية:  فرص الرضا عن  •

اشباع  أن   ، أذ يح للأفراد فرصة الترقية وفقاً للكفاءة، تساهم في تحقيق الرضا الوظيفيلتي تت نظمة االمأن 

 . ( 2019، وآخرونو عساف  )أب عليا جات الراد ذوي الحامية للأف و أهيا ذ الحاجات العل

 :الرضا عن الاشراف •

لاقة بين  لى وجود عمرؤوسيه إتشير الدراسات التي أجريت على نمط الاشراف الذي يتبعه الرئيس مع  

يه بين مرؤوسمي بينه وذي ينرف الذه الدراسات أن المشنمط الإشراف والرضا الوظيفي، وأوضحت ه

ف الذي يكون  شرتفهم مرؤوسيه، يستطيع اكتساب ثقتهم وولائهم، فالممساندة الشخصية ويعمل على لوح ار

 م.له عماهم عن حساسا لحاجات مرؤوسيه ومشاعرهم فإنه يكسب تأييدهم ورض

 ( 2000)ضياف،  ويتحقق الرضا عن الإشراف بتحقق العوامل التالية

 .في العملاقة الصد  إظهار روح •

 .ووجهات نظره للعامت اتفهم مشكلا •

 . د العون لهمال وتقديم يمساندة العم •

 .المشرف وعماله، دون اللجوء للسلطة الرسمية والأوامرن وجود استعداد للتفاهم بي  •

 . سلوكه ومن ثم اختياره للوظائف القياديةف وصية المشرالاهتمام بشخ •

 . مالوالع لمشرفالمعايشة السلمية في العمل بين ا •

 مل: الع الرضا عن ظروف

درجة رضا الموظف عن الرطوبة والنظافة على ثل درجة الحرارة والتهوية وتؤثر ظروف العمل المادية م 

 ئة العمل.بي 

 يفيأنواع الرضا الوظ 2-1-2

 همها: ي الى عدة أنواع أيقسم الرضا الوظيف

اسه  واحسله، عن انهماك الفرد في عم ة نابعلاهذا النوع من الرضا يأتي من المتعة  الرضا الداخلي: •

   (2013)العبيدي،  لإنجاز درته الشخصية من خلال هذا اومن احساسه بقنجاز  بالإ 
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العمل، وطبيعة   ويتعلق بالبيئة المحيطة بالعامل في عمله مثل المدير، زملاء الرضا الخارجي: •

 ( 2018 ،احرم)محمد عمل وبيئة العمل الخارجي يرتبط بالعائدات المادية ال

راض   م غيرأمله ككل، فهل هو راض لاتجاه العام للفرد نحو عا نها على ويعرف الرضا الكلي: •

كعامل عام يمثل محصلة للعوامل الفرعية، حيث نستطيع   والرضا عن العمل هكذا على الإطلاق

 ( 2016)محايدين،  عامالى درجة الرضا الالاشارة 

  يكون هنا ل. والعمأجزاء ومكونات بعض  ني عن: يمثل شعور الفرد الوجداالرضا الجزئي •

أو ربما لا زال   بهاوبالتالي اكتفى ، العملجة رضا كافية عن بعض جوانب الموظف قد وصل لدر

 أعماله. الاستياء موجود لكنه لا يزال يؤدي 

 

 
 الرضا الكلي والرضا الجزئي 2  شكل

 
 
 :فيالوظيطرق قياس الرضا  -2-1-3  

اهات حقيقة تلك الاتج ه من الصعب معرفةبالعملية السهلة، لأن  ت لعمل ليسحو ااد نمعرفة اتجاهات الأفران   

عن  قياس الرضا  ملاحظة، أو استنتاجها بدقة من خلال سلوك الفرد، فإلى حد كبير يعتمد من خلال البدقة 

  مكن وي ،اخلهبصورة صادقة عما بد فصاح د الإالعمل على ما يذكره الفرد، وعادة لا يفصح، أو لا يستطيع الفر

 :وعينساليب المستخدمة في الوقت الحاضر في نحصر الأ

 :المقاييس الموضوعية-1
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 وحدات قياس  يركز هذا النوع على قياس الرضا من خلال الأثار السلوكية للفرد، وفيه تستخدم

دها  يق هذه المقاييس نجس تطبلى أسموضوعية كمعدل الغياب، ومعدل دوران العمل وترك العمل، وبالنظر إ

 . (2016، خروناو)الأمين  رضا الفرد العامل ات الضرورية التي تؤكد على رضا أو عدم انوفر البيلا ت

 للتعرف على  خدامهشرا يمكن استتعتبر درجة انتظام العامل في عمله أو معدل غيابه مؤ الغياب: -أ

مستوى عال  عن  يعبرتفع ن معدل الغياب المرفيه أ شك درجة الرضا العام لرضا العامل عن عمله، ومما لا

أخرى، ولذلك فاحتفاظ   اب قد تكون لأسباب من أن كثيرا من أسباب الغي من الاستياء لدى العامل، على الرغم

ل مجموعة ولكل قسم ومتابعتها بشكل دقيق يتيح  لكل عامل ولكالمؤسسة بسجلات عن الحضور وعن الغياب 

   (2016)موسى،   جهاوعلابها تدعي الوقوف على أسباتس ختلاللها اكتشاف ظاهرة ا

 :تالية ويحسب معدل الغياب بالعلاقة ال

 100* مجموع عدد الغياب للأفراد    فترة معينة = معدل الغياب خلال  *

 متوسط عدد الأفراد العاملين                                                   

الرضا العام عن   ؤشر لدرجة، كمرة الفرد مباد تم بت ترك الخدمة التي تحالاتبار يمكن اع  ترك الخدمة: -ب

يدل على مدى ارتباطه بعمله، ويحسب معدل ترك الخدمة على أساس   ر لبقائه في الوظيفة كمؤشرالعمل، ينظ

التي  الفترة  ياري، مقسوما على العدد الإجمالي لعدد الأفراد في منتصفالخدمة الاخت عدد الحالات ترك 

 . (2016 مين،)الأب معدلها كالآتي يحس

 100*    مة خلال الفترة   ترك الخد  عدد حالات    =معدل ترك الخدمة خلال فترة معينة

 لفترة د في منتصف امجموع عدد الأفرا                                                 

لتي  ا يةيق حقال على الأسباب  عرفن التمل دومشكلة ترك العوتقتصر وظيفة هذا القياس على التنبيه بوجود 

 .جدته، وهذا يعتبر أحد أهم عيوب هذا المقياسأو

ضا وأهميتها في الكشف عن المشكلات الخاصة برضا العاملين الموضوعية للردقة المقاييس وبالرغم من 

ة،  لالية ود ت أهمإلى نتائج ذا إحصائيا من خلال التحليل الإحصائي القياسي والتوصلند معالجتها خصوصا ع

  المشكلات ني صعوبة علاج هذه بأسباب ومبررات الغياب وترك العمل مما يع  لا تهتم ييس لمقا إلا أن هذه ا

 . (2016موسى، )

 :المقاييس الذاتية -1

التي فسرت موضوع الرضا الوظيفي، فهي تعتمد  عدد النظريات لقد تعددت المقاييس الذاتية للرضا نظرا لت

ن قائمة أسئلة  تمارة الاستقصاء تتضم  تصميم اسمثل ددة استخدام وسائل محون املين العمعلومات معلى جمع ال

رفة درجة رضاهم عن العمل، أو  لعاملين بالمنظمة من أجل معلأفراد اجه إلى ابالرضا الوظيفي تو  خاصة
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ها  زايايقة م، ولكل طرالشخصية التي يجريها الباحثين مع العاملين في المنظمة قة المقابلات باستخدام طري

 .مهاتخداوعيوبها وظروف اس

 ض المقاييس تكون أكثر جهود كبيرة من أجل تطوير بعوقد بذل الباحثون والمنظرون في السلوك التنظيمي 

حسن ر.، السلوك منها )ر اس الرضا نذكنتعرض أهم الطرق الرئيسية المستخدمة في قيوس وثبات، صدق 

 .( 2004التنظيمي المعاصر، 

وهي أكثر الطرق المستخدمة لقياس الرضا   قننة:الم اييستبيانات ذات المقس ة والالرتيبالمقاييس ا -أ

 :لي ييس المستعملة ما ياء ومن أهم المقا يفي باستعمال قوائم الاستقصالوظ

  :(Job Descriptive Index) الاستبانة الوصفية للوظيفة •

ها،  نفس وظيفة وهي: الوظيفةفة للمختل صممه كل من لا روش وفياتور، وتقيس معدلات الرضا لخمسة جوانب 

ة، لمات أو جمل صغيرالأبعاد قائمة بكعد من هذه وضمن كل ب ،لاشراف، الزملاءارص الترقية، الأجر، ف

باستخدام إجابات من نوع الإثبات   وظيفة أم لا،على العامل أو الموظف أن يحدد ما إذا كانت العبارة تصف ال

في النهاية يعطينا حاصل جمع  بة، ولإجاسب ابارة قيمة رقمية بحأو ع جملة أو النفي أو عدم المعرفة، ولكل

 .بعد أو جانب ا الوظيفي عن كل  مسة مستويات الرضلأبعاد الخيرات على االتقد 

    Minnesota Satisfaction Questionnaireاستبانة مينيسوتا لقياس الرضا الوظيفي ) •

طرق   ي تستخدم ، وه1962سنة كية لولايات المتحدة الأمريابوتا مينيسوضع هذا الاستبيان أساتذة من جامعة -أ

يين أو غير راضيين عن جوانب  ي يكونوا إما راض هذا إلى الحد الذ دل القياس الأفراد معمختلفة حيث يكمل 

قتان تركزان على جوانب متعددة ومختلفة من الرضا  الطري  وهاتان ة،رقيالتمختلفة عن عملهم كالأجر، فرص 

الرضا عن  مثل قائمة استقصاء وانب العمل عدد من جأو  جانب ييس أخرى تركز على ك مقاوهنا عن العمل،

مل النقدية مثل الرضا عن مستوى الأجر، العلاوات، زيادة نفسية تجاه العوايهتم بالحالات اللأجر الذي ا

ويات  س مستمن خمضافية، وادارة نظام الأجور، ويتم الإجابة عليه في مقياس متدرج ، المزايا الاالأجر

 .  (2004)سلطان، كد، معارض، معارض بشدة ر متأ، غيوافقموافق بشدة، م

يتم من خلال قياس وتقيم الرضا   لهيربرت لوب يعرف بطريقة القصة الأحداث الحرجة: وهو أسلوب أس-ب 

ه  قت للب من الأفراد أن يصف بعض الأحداث المرتبطة بعمله، والتي حقفراد، حيث يطالوظيفي لدى الأ

 إذا عدمه، فمثلا الرضا أو  كتشاف عوامل أو مسببات جابات لاوفحص الإ بار اخت  ا أو عدم الرضا، ثم يتمضرال

ن المشرف اقف في العمل تعرضوا فيها لمعاملة سيئة من المشرف، أو يمتدحو من الأفراد المو ذكر العديد 

 ( 2004)حسن ر.، فراد دى الأ يفي لاملته الطيبة يظهر أن نمط الاشراف يلعب دورا هاما في الرضا الوظلمع
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ملين والتعرف على  وذلك باستجواب الأفراد العات الشخصية: تكون المقابلة فردية أو جماعية، قابلاالم-ت 

ية وهي أكثر فاعلية في ة أو غير رسمضا عن العمل أو عدمه، وقد تكون هذه المقابلات رسميجوانب الر

تقل فعاليتها في ية، وشخصلات مختصين في المقابلا ن قبل لها م المنظمات الصغيرة، وخاصة إذا تم التخطيط

، خاصة إذا ح على أمور قد تضر بمصالحهمراد في الغالب يخشون الإفصاالمنظمات الكبيرة، لأن الأف

   .(2010 هاشم،ظمة ) منالتعارضت تلك الأمور مع توجهات ومصالح 
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 عاية الاجتماعيةرلوع امشر في الموظفين لأداءالإطار المعرفي  :المبحث الثاني

يسمح للمؤسسة  أن تقييم أداء العاملين إذ  والإداري،ظيفي معيارا أساسيا للتقدم الاقتصادي لوا اءالأد يعتبر 

كنها من إيجاد الحلول لعوائق  ككل. كما يم انب القوة والضعف للعاملين وبالتالي للأقسام والمؤسسةاكتشاف جو

ناهيك على أن تقييم الأداء  .امجه ع أو على صعيد المؤسسة بو فلموظيد االتقدم والنمو سواء كان على صع

أنه يعتبر وسيلة لضمان العدالة  هم في كشف قدراتهم. كمال الموظفين وترقيتهم إذ يساالوظيفي يسهل عملية نق

  م ل يد سلتحد ولين الإداريين. فغالبا ما تعتمد المؤسسات على هذا التقييم صة على المسؤ الوظيفية والرقابة وخا

ستفادة من تقييم الوظائف  دل للحوافز التشجيعية، ولضمان الانظام عا ئف وبناءلوظالة االأجور أيضا إعادة هيك

 حة وشفافة. ليه أن يبنى على معايير واضع

 الوظيفي:مفهوم الأداء  -2-2-1

 يلي: لغةَ واصلاحاَ كما يفي داء الوظيعرف الأ

مة  يسية القد لفرنمن اوالذي اشتق بدوره  To performلغة: مصطلح مستمد من الكلمة الإنجليزية 

Performer  (. 2016)موسى، تأدية عمل والذي يعني تنفيذ مهمة أو 

ظيفته بها ويعني  التي ترتبط و حا: هو تنفيذ العامل لأعماله ومسؤولياته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهة طلااص

 .(1996، )عبد الغنيالنتائج التي يحققها الفرد بالمنظمة 

قدرته واستطاعته، ويشير  ي يقوم به الموظف لإنجاز مهمة ما حسب الذ المبذول جهد ه الويعرف الأداء على أن

القحطاني، ) فترة محددةالأداء الوظيفي الى النتائج والأهداف التي تسعى المؤسسة الى تحقيقها خلال  ومفهم

2019) . 

الية  وارد المللم ؤسسةس لكيفية استخدام المعكاان هبأنً  Miller Et Romilly ورومياي وقد عرفه ميلر  

 . (2000)الحسيني،  ق أهدافهاقيتح بصورة تجعلها قادرة على   رية واستغلالها بكفاءة وفعاليةوالبش

ت السلوك  فراد، فالسلوك هو النشاط أما نتاجاي يقوم به الأ( بأنه نتاج السلوك الذ Nikolasوعرفه ونيكولاس )

 . (2008، ونواخر)درة ك السلوك عن ذلمخضت  فهي النتائج التي ت

 

معينة سواء   امل استجابة لمهمةنتيجة، وهو ما يقوم به الع كما عرفه الخزامي بأنه: سلوك يهدف الى تحقيق 

 .(2008 )الخزامي،قام بها بذاته أو فرضها عليه الأخرون 
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 :عناصر الأداء -2-2-2

 :  ( 2011 )حراحشة، وهي:هناك ثلاث عناصر رئيسية للأداء 

 .وقدرات ومهارات وقيم واتجاهات ودوافع فةمعر ه منوما يمتلك الموظف:-أ

يات وما تقدمه من فرص تطوير، وتحديات وواجبات ومسؤول وما تتصف به من متطلبات  فة:الوظي-ب

 .الترقيات والأجور

والهيكل  ارية الإد  ئة التنظيمية والتي تتضمن مناخ العمل والاشراف والأنظمة به البي ما تتصف وقف:الم-ت

 التنظيمي. 

 الوظيفي:  عناصر الأداءتمثل ا وجود عدة عناصر هامة ثر تحديد ل أكوبشك

 .بطة بهالمهارات المهنية والمعرفة العامة عن الوظيفة والمجالات المرتالوظيفة: تشمل ا المعرفة بمتطلبات 

 لالعميم وتنفيذ لى التنظدرة عوالق وتشمل الدقة والنظام والاتقان والبراعة والتمكن الفني العمل:ية نوع

 .ية وسرعة الإنجازتشمل حجم العمل المنجز في الظروف العاد  العمل: يةكم

في   نجاز الأعمال: يدخل فيها التفاني والجدية في العمل والقدرة على تحمل المسؤولية وا والوثوق المثابرة

 .موعدها، ومدى الحاجة للإشراف والتوجيه

 يعناصر الرضا الوظيف3شكل  
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 :أبعاد ومكونات الأداء -2-2-3

 :أولا: أبعاد الأداء

 :شامل فإن أبعاده تتمثل في منطلق أن الأداء هو مفهوم نم

  البعد التنظيمي للأداء: 1-

  ن لدى بغية تحقيق أهدافها ومن ثم يكو مدها المؤسسة في المجال التنظيمي يات التي تعتيقصد به الطرق والكيف 

ة وأثرها على الأداء  قياس فعاليات الإجراءات التنظيمية المعتمد أساسها  علىتم يين المؤسسة معايير مسير

لائم من  في الوقت المالصعوبات التنظيمية  حيث تتيح للمؤسسة إدراكالأداء، تلعب دورا هاما في تقييم والتي 

 (. 2012)شرف الدين، خلال مظاهر الأولى 

 داء: عي للأالبعد الاجتما 2-

لأن   مستوياتهم،ختلاف دى تحقيق الرضا عند أفراد المؤسسة على امداء إلى للأ ماعييشير البعد الاجت 

ن    انب في كون ألين يعتبر مؤشراً على وفاء الأفراد لمؤسستهم، وتتجلى أهمية هذا الجرضا العام مستوى

صادي، لاقتنب اسة على تحقيق الجاسالمؤ قتصرت الأداء الكلي للمؤسسة قد يتأثر سلبا على المدى البعيد اذا ا

عالية  مؤسسة ترتبط بمدى تلازم الففكما هو معروف أن   جودة ال البشرية،مل الجانب الاجتماعي لمواردها هوأ

مية معتبرة للمناخ الاجتماعي السائد داخل المؤسسة صح بإعطاء أهالاقتصادية مع الفعالية الاجتماعية ، لذا ين

 . (2009)داوي،  ...(ة ) صراعات , أزمات سخل المؤسة داماعيية العلاقات الاجتع بطبي ه صلة، أي لكل ما ل

 ( 2013ا.، اسنة )المحثانيا: مكونات الأداء 

 أقسام: تتألف مكونات الأداء الى ثلاثة 

 :اليةالفعّ -1

طلاقا من أنها سسة اني المؤالية على أنها أداة من أدوات مراقبة الأداء فالإدارة إلى الفع   لمحثون في عينظر البا

حيح ء المهمات أو الأعمال بشكل صرجة تحقيق الأهداف الموضوعة، وهي تعني أدايعكس د يار ل معتمث

كن  ة والمحققة ويمائج المتوقعلاستراتيجية للمؤسسة، كما تعبر عن الفرق بين النتوسليم وترتبط بالأهداف ا

 ية.  ر فعالأكث داءتوقعة كلما كان الأئج المالنتا  لقول انه كلما كانت النتائج المحققة قريبة منا

 :الكفاءة -2

أن جوهر  صحيحة، كما تعني عمل الأشياء بطريقة فهي ات، هو مطلوب بأقل الإمكاني ترتبط الكفاءة بتحقيق ما

 توي أحد طرفيها تكاليف بمعنى أخر يمكن تمثيل الكفاءات بمعادلة تحتج وتدني الالكفاءة يتمثل في تعظيم النا 
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من النتائج بأقل  خر على بلوغ الحد المقرريحتوي الطرف الأ ، بينماعينةة ومج بتكاليف محدود ات أقصى ن بلوغ 

  .دة من خلال نسبة المخرجات إلى المدخلات س عاوتقا تكلفة 

  :أنماط الانجاز -3

اس مكن قيساسه يالتي تؤدي بها الأنشطة في العمل، فعلى أ العمل الأسلوب والطريقةالانجاز في ويقصد بنمط 

 محجز، الأولى )مانيا بالدرجة معينة إذا كان العمل جس د في أداء حركات أنشطةفره المارسالترتيب الذي ي

وظيفة التي يعمل من خلال ال أن  أداء العامل يتحدد بمدى فهمه للدور الذي يقوم به أو يمارسه ى(، بمعن 2012

عل فيما  فاحددات تتالم هذه لموظفين في المؤسسة داء ايسة لأبها، وبذلك يمكن القول إنه توجد ثلاث محددات رئ

 بينها لتحديد هذا الأداء.

 :اءالعوامل المؤثرة في الأد -2-2-4

 كالتالي: توجد بعض العوامل التي تؤثر في الأداء وهي 

 الادارك: -1

خلال اختيار   معه من والتكيف به، ن الأفراد من فهم العالم الخارجي المحيط مة تمكَ منظ   ية معرفيةيعتبر عمل 

 (. 2013، واخرون)زغلول ة ناسبية مأنماط سلوك 

وهو لا يمثل الواقع بالضبط،  لها، صة أو الذاتية ته الخاه وترجم الفرد للحقائق من حول  فالإدراك يعبر عن نظرة

تلف  يخ ذلكراه الشخص متأثر باتجاهاته وقيمه وتعليمه وخبراته السابقة. لقع حسبما يولكنه تفسير لهذا الوا

ولابد  الظاهرة،المادية  ن اختلافهم في الأشياءأكثر م والتعاون الالتزامد، والجاس في تفسيرهم للعمل النا

اك حدا راك، أي هننطاقا محدودا للإد للإنسان رف على بعض النقاط حول الادراك وهي ان  ارة أن تتع  للإد 

ز، متميء ال)حسن م.، ادارة الأداله ث من حود أن يستوعبه من المنبهات أو الأحداأقصى لما يستطيع الفر

تنظيمها وفهمها الحواس و ى المثيرات الحسية القادمة من)من خلال عملية الادراك يتم التعرف عل (2014

 . (2004)العتوم، 

  :الإطار القيمي-2

  اكتسابه وهي كذلك الشيء الذي يحرص الفرد على ي يعطيها الفرد لشيء معين، لأهمية الت القيمة هي درجة ا

قاته وقدراته، وقد يحدث شدا أو موجهاَ لسلوكه ومن ثم محركا لطاه ومركيرتف نءا مظ عليه، فيصبح جزوالحفا

نظمة مع كإدارة المم وتتصارع مع بعضها وذلك عندما تتناقض التوقعات التي يمليها المدير ناقض القيأن تت 

 لأوامره  متثله ويريد أن يطيع رئيسد فهو يلي للفرالقيم الأساسية لدى الأفراد أو الجماعات فيحدث صراع داخ

 .  (2014دارة الأداء المتميز، م.، ا)حسن  سلوكاً يتعارض مع قيمته ولكنه من ناحية أخرى لا يريد أن يسلك 
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 : الاتجاهات-3

عمل الزملاء، المجتمع، ذهن الفرد نحو الأشياء المحيطة به، ال ن الآراء فيهي حالة فكرية، أو مجموعة م

ً  ي تؤثروه نت فكرته فاذا أحب الموظف وظيفته وكا ،اتجاه هذه الأشياء شخص لوك الى سلأو حياداً ع سلبا

ن  يقبل عليها بشغف ويتوافق مع متطلباته ويتغلب على صعوباتها، وإذا كانت فكرته ع عنها إيجابية فانه 

 سلبية نت اتجاهاته إذا كاالعكس إيجابية فانه يحرص على الحضور في مواعيد العمل والالتزام بها، والانتظام 

ا أحد أنواع  عمله وهذ يعني اتجاه الفرد العام نحو فاتجاه الرضا عن العمل والقناعة به  (،2004ر ، باي ج)بن 

 . (2001)الطويل، أحدث الاتجاهات 

 العاملين:دوافع -4

شباعها، سعى لإفانه يالفرد أن يشبعها وطالما كانت هذه الحاجة ناقصة اجة ناقصة، يريد ع عن حالدافيعبر 

ت هذه عدم التوازن، ويزال إذا أشبعه الحاجة لدى الفرد نوع من القلق أو التوتر أو ذ ود هى وجويترتب عل

 مل. الحاجة بالكا

الجيد، كما ان  العوامل الوقائية تكون  فعه للأداء وتحقق العوامل الدافعة للفرد مستوى عاليا من الرضا وتد 

فالدافعية تشير إلى رغبة   ،رضاهمدم عسبب بت تفي نفس الوقت إذا غااد ولأفرا مرغوبة لكنها لا تسبب رضا

وهي تتعلق بالسلوك   (2009، واخرون)ولي د القصير على الأم ستجابة إلى متطلبات المنظمةالفرد في الا

 . (2013عواد، )يجة معينة الهادف الى تحقيق نت

 :التفكير الإبداعي 5-

ظفين، فعوامل كثيرة تجعل  قادة وموراد الأفت ا هاما من واجباعي جزءالإبدايعتبر التفكير الابتكاري أو 

كبر حجم منظمات الأعمال، ارتفاع  حدة المنافسة بين المنظمات، كير أهمية خاصة، مثل ازدياد للابتكار والتف

 (.2014تميز، رة الأداء المحسن م.، ادا) توقعات الأعمال

 الأداء:قياس  -2-2-5

  ة لإنجازات برامج المنظمة وتوثيقها ولا المستمر اقبةالمرالأداء على أنه  رف قياسداء: يعمفهوم قياس الأ

، أساسيات الأداء  واخرون)ادريس مسبقا وعة ر التقدم نحو تحقيق غايات موضسيما مراقبة وتوثيق جوانب سي

در ن المصالفعلي مت حول الأداء اوتتضمن هذه الخطوة جمع المعلوما ،(2009المتوازن، ت التقييم وبطاقا

 التالية: 

 ومتابعتهم. لعاملين اد الأفرظة املاح •

 .التقارير الإحصائية •

 ارير الشفوية تقال •
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 كتوبة التقارير الم •

  :ويمكن تقسيم مقايس الأداء الى خمسة أقسام 

  :مقاييس المدخلات

تائج  ات والنالمخرج تستخدم لغرض الوصول إلىلبشرية والمالية، التي يس لفهم الموارد اقاي هذه المتستخدم 

 طلوبة. الم

 عمليات: لس ااييقم

ثلا يمكن أن يكون مقياس  التدريب مالمنتج أو الخدمة، ففي مجال  تستخدم لفهم الخطوات المباشرة في إنتاج

 لها.الموضوع سب الجدول العملية هو عدد الدورات التدريبية المنجزة ح

 لها الى العملاءإيصايتم لمنظمة وظام أو ارها النلتي يوفياس المنتج أو الخدمة اتستخدم لق  مقاييس المخرجات:

   (.0092المتوازن،  وبطاقات التقييم ، أساسيات الأداءواخرون)ادريس 

  :مقاييس المحصلات

 فعلية. تستخدم لتقييم النتائج المتوقعة أو المرغوبة أو ال

  :التأثير  ييسمقا

،  واخرون  ريس)اد  ظمةيق غايات المنعن تحق تي تنشأالمباشرة أو غير المباشرة التستخدم لقياس الآثار 

قيس أداء س يمكن للمؤسسة أن ت من خلال هذ المقايي (2009زن، أساسيات الأداء وبطاقات التقييم المتوا

 .نقاط القوة والضعف ل، واكتشافموظفيها، ودراسة كافة الجوانب الخاصة بظروف العم

  :أهمية قياس أداء الموظفين -2-2-6

ز على  نها توفر مدخلا واضحا للتركيأحيث  ،سةرة للمؤسكثي وائد الأداء تؤدي الى تحقيق ف ة قياس ان عملي

 لاداء من خلال نقاط كثيرة: امج، وتبرز اهمية قياس االخطة الاستراتيجية للبر

  :الترقية والنقل-1

ى مات أعل يات ومهانتقال العامل من وظيفة الى وظيفة أخرى ذات مسؤول اء بالترقية في لأد قياس ايساعد 

جاهات الأعمال الأساسيات والاتادارة  مبادئ، وآخرون)الشميمري و مستقبلاً أحالياً  أعلىاتب وبالتالي ذات ر

 ( 2019الحديثة، 

 تقييم المشرفين والمديرين:-2

طوير أعضاء الفريق الذي يعمل لية المشرفين والمدربين في تنمية وتد مدى فعايساعد قياس الأداء في تحدي 

   وجيهاتهم.     افهم وت تحت اشر
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 :يلات في الرواتب والأجورءات تعدإجرا -3

 مالية المناسبة للموظفين. سهم في اقتراح المكافآت الاء يالأد ان قياس 

  :تقديم المشورة-4

 ين، واقتراح إجراءات لتحسين أداءهم. عف الموظفيعتبر قياس الأداء كأداة لتقيم ض

  :اكتشاف الحاجات التدريبية-5

رامج يد أنواع البوبالتالي تحد ت التدريبية شف عن الحاجاة في الكساسيالأ الأداء من العوامل قياس يعتبر

 لتطوير اللازمة. التدريبية وا

  :تقيم أداء الموظفين -2-2-7

وتقيمً الأداء، وقياس   هذا المجال فهي تقيًم الموظف عند البعض  احثون فيتعددت التسميات التي أطلقها الب

متعددة تدل فاستخدام هذه المصطلحات ال (،2005حجازي، اء )الأد  ليةياس فعاالاخر وقد البعض كفاءة عنال

ة هي عملي  أداء العاملين، والتي تقودنا الى الاستنتاج بأن عملية قياس وتقييم الأداءييم لتق على نفس العملية

  .(2003)الهيثم، مركبة 

 :مفهوم تقيم أداء الموظفين -2-2-8

وهي أيضاً   ،(2007)منسي، عنى وقيمة سيرا لما له ميقدم تف  ديرار تقإلى تقدير الظواه لتقييمصطلح ار ميشي

في  م دوره وظيفي كماً ونوعاً خلال مدةَ محددة سابقاً، لتقيلتقدير سلوك وجهود الموظف ال أداة إدارية تستخدم

ا  لاله من خه العملية التي يتم أن   ، أي(2013، نواخرو )المعايطة تحقيق المنظمة لأهدافها خلال فترة التقييم 

الحكم على سلوك الفرد من خلال  از المهام الموكلة إليهم، وكذلك لين ومدى اسهامهم في انجكفاية العامتحديد 

 (. 2009 عطية،)عمله رفاته في أثناء  تص

ات  عمل وتوقعفرد في الوالتقدير المنتظمة والمستمرة بالنسبة لإنجاز ال نه عملية التقييمأيضا بأ كما يعرف 

 .(2010)منير،   مستقبلي الره فتنميته وتطو

 :لأداءأنواع تقييم ا -2-2-9

   :يليداء فيما يمكن تحديد أنواع تقيم الأ

عن طريق  للأهداف المخططة، وذلك قيقها الوحدة في مدى تحويراد به أداة تقيم تقييم الأداء المخطط:  -1

ث تظهر هذه المقارنات يح الموضوعة مع المؤشرات الفعلية، مقارنة المؤشرات الواردة بالمخطط والسياسات 

ت في عملية  الأداء الفعلي، لأنشطة الوحدة وتوضح الانحرافات والأخطاء التي حصل مع التطور الحاصل في

                (.4201لوحدات الاقتصادية، م.، تقويم الأداء في ا )الكرخي التنفيذ 
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  اءة الموارد المتاحة المادية منها والبشرية وذلك بمقارنة الأرقام تقيم كف ويقصد بهتقييم الأداء الفعلي: -2

  .لفعلية بعضها بالبعض الأخرا

 المعيارية. لقيم ويراد به مقارنة النتائج الفعلية مع اتقييم الأداء المعياري:  3-

ية واستخدام جميع الاقتصاد هذا النوع شمول كل جوانب النشاط في الوحدة  ويقضي الأداء العام:تقييم  4-

 . (2010)الكرخي م.، لتقييم والتمييز المؤشرات المخططة والفعلية والمعيارية في عملية القياس وا

 :معايير تقيم أداء الموظفين-2-2-10

ل، وقد يكون هذا المعيار رقميا يعكس دقة ماليها عند تقيم انجاز العامرجعية التي يحتكم يقصد بمعيار الأداء ال

مصطفى، ي )الرقمسرعته )النوعية والكمية( وقد يكون وصفيا في حال تعذر استخدام المعيار نجاز أو الإ

 . (2010المعايير والاختبارات المهنية على المستوى العربي، 

كم عليه، أو هي المستويات التي  حلفرد وبالتالي يقارن به للس الذي ينسب اليه اا يقصد بها أيضا الأسا كم 

ا تساعد ث أنهرضياً، وان تحديد هذه المعايير أمر ضروري لنجاح عملية تقيم الأداء، حييدا أو ميعتبر فيها ج 

مور التي  توجيه المديرين الى الأفي تعريف العاملين بما مطلوب منهم بخصوص تحديد أهداف المنظمة، و

 ،(2005)المهيتي، ير الأداء وتأخذ في عين الاعتبار لتط   ينبغي أن

 : نواع كالتاليي خمسة أ ويمكن اجمالها ف

 محددة.  غي أن ينجزه الفرد في فترة زمنيةي ينبوهي المعاير التي تتعلق بكمية العمل الذ معايير كمية: -1

 .ء المطلوب ات لدرجة نوع الأداوهي المعايير التي تتعلق بوضع مواصف  :معايير نوعية -2

 بغي أن ينجزه الفرد الذي ين وهي المعايير التي تتعلق بكل من كمية نوعية: معايير كمية 3-

 ت.في فترة زمنية محددة ودقة وصحة العمل في نفس الوق

 .والأجهزة والآلات وغيرها وهي المعايير التي تتعلق بتكلفة الموارد  معايير التكلفة: 4-

د ملموسة ومن أمثلتها زيادة درجة اخلاص الأفرا  ير التي تتعلق بمجالات غيروهي المعاي :زمنية  معايير  5-

 . (2009)حمود و اخرون،  ين في المنظمة وولاءهم لها العامل

 (2016)الجبالي ج.،  لوظيفي:اأداء أهمية تقيم -2-2-11

 ط             مه لعمليات التخطيتتنامى أهمية تقييم الأداء الوظيفي ب تنامي الوعي بما يمكن أن يقد 

 مجالات التالية: يم في الأي منظمة إدارية أو مؤسسة وتبرز أهمية التقيي والتنظيم ف
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 أهميتها على مستوى المنظمة:  •

 . موظفين على المنظمةذي يبعد احتمال تعدد شكاوى القة ال إيجاد مناخ ملائم من الث -1

 .قدم والتطورما يساعدهم على الترفع مستوى أداء الموظفين واستثمار قدراتهم ب -2

ن أن تستخدم كمؤشرات ملية يمك سياسات إدارة الموارد البشرية كون نتائج العوتقييم برامج   -3

 للحكم على دقة هذه السياسات.

 دقيقة. عدلات أداء معيارية وضع ممساعدة المنظمة على  -4

 أهميتها على مستوى المديرين: •

بداعية  لإالفكرية وتعزيز قدراتهم ا هاراتهم وامكاناتهمدفع المديرين والمشرفين الى تنمية م-1

 م. ء تابعيه للوصول الى تقويم سليم وموضوعي لأدا

لتعرف على المشاكل يهم للمرؤوسين والتقرب إلدفع المديرين الى تطوير العلاقات الجيدة مع ا-2

 والصعوبات.

 أهميتها على مستوى الموظفين:  •

لمبذولة ابالعدالة وبأن جميع جهوده وذلك لزيادة شعوره تجعل الموظف أكثر شعور بالمسؤولية  -1

 تأخذ بالحسبان من قبل المنظمة.

   .ارؤساءه معنويا وماديلى العمل باجتهاد وجدية وإخلاص لترقب فوزه وتقدير الموظف ادفع  -2

 .(2013المحاسنة ا.، ) الأداء:أهداف تقيم  -2-2-12
 قسمين: تنقسم أهداف تقيم الأداء الى 

 :خاصة بالمؤسسة أهداف -1

 الأداء هي  ة تقييم ة الموارد البشرية الى تحقيقها من خلال عمليارمن بين الأهداف التي تسعى إد 

عاملين وخصائصهم المناسبة لتنفيذ  نشاطات الالربط والتكامل بين الأهداف التنظيمية الاستراتيجية و •

 الاستراتيجية التنظيمية. 

عايش والتكيف في  لتيم الأداء في توضيح أساليب اي تساعد عملية تقتحسين البيئة الاجتماعية للعمل، إذ  •

 فيها.ل المؤسسة وتحسين علاقات العم

 . المساهمة في إعداد سياسة جيدة للرقابة •

 التوظيف.الإنتاج وسياسات د سياسات تحديد تكاليف العمل وترشي •

 .صياغة معايير موضوعية للعمل من خلال دراسة تحليلية للعمل ومستلزماته •
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رد طة الموابحيث عند نقطة تقييم الأداء تلتقي جميع أنش ة،أساليب إدارة الموارد البشريوتقويم برامج  •

 . البشرية

 :أهداف خاصة بالموظفين 2-

 :جة لعملية تقييم الأداء فهي متعددة نختصرها فيما يليوظفين نتيأما الأهداف التي تتحقق للم

لة في سبيل أهداف ذولكاملة لديهم بأن الجهود المبالقناعة اوليد تنمية الإحساس بروح المسؤولية من خلال ت •

 . قييمالمؤسسة تقع تحت عملية الت 

رات في مختلف أنظمة  قوى المبرثل قياس الأداء للعامل معلومات حول أدائه إذ يعتبر هذا الهدف من أيم •

  المؤسسي.التقييم 

 .تطوير قدرات ومهارات الموظفين •

 .ؤسسة حول أدائهملمم بمقارنة توقعاتهم وتوقعات اكسية حول أدائه عتزويد الموظفين بتغذية   •

   .ناسبة لتطوير سلوك الموظفين وتحسين البيئة الوظيفيةدائل المتوفير الطرق والوسائل والب •

 ياس الأداء:قرق تقييم ط -2-2-13

طرق هذه ال وتمييزتحديد هناك طرق متعددة لقياس أداء الأفراد في المؤسسة وقد استخدمت عدة معايير في 

 . تقليدية وطرق حديثة طرقحيث تنقسم هذه الطرق الى 

ية: أولا: الطريقة التقليد  

أنواع:  ف الطرق التقليدية من أربعةتتأل  

  :طريقة التدرج البياني 1-

أساس تقدير أداء الموظف أو صفاته على خط متصل، أو مقياس يبدأ بتقدير منخفض، ريقة على وم هذه الطتق

، ممتاز( وذلك حسب درجة توفر ، جيد جداً جيد  سط،أن تكون التقديرات )ضعيف، متو تقدير مرتفع كوينتهي ب

أقل درجة  1مثل رقم ( حيث ي3-1( أو ) 5-1ذه الخصائص فيه، وتحدد الدرجات على أساس من )كلا من ه

  العتيبي، شرف )المللتقييم، تستخدم هذه الطريقة في معظم المنظمات الحكومية لسهولة استخدامها من قبل 

2010).  

 :اري جبطريقة التوزيع الإ 2-

التي تقضي بأن مجموعة من الأحداث أو الأشخاص تتمركز طبيعي، وتستند هذه الطريقة إلى فكرة التوزيع ال

عند الأطراف، وبناء على ذلك يقوم الرئيس بتقسيم مرؤوسيه الى فئات وترتيب   قل تركيزهاحول الوسط وي 

ً للأداء على  يقةمنحى التوزيع، وتقوم هذه الطرتركيزها على  كل فئة حسب وقعها أو أساس تقيم الفرد وفقأ
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وك التنظيمي  فليه، السلعبد للتقييم )على أساس مجموعة من العوامل أو المعايير المختلفة  عمل وليسالعام لل

 . (2009في ادارة المؤسسات التعليمية، 

  :طريقة الترتيب-3

بترتيب الأفراد محل التقييم قائم ال داء العاملين، حيث يقوم الشخص دمة في تقيم أوهي من أقدم الطرق المستخ

يمكن اعداد الأخرين، و م من الاحسن الى الأسوأ، ويتم هذا العمل بعد مقارنة أداء الفرد بب كفاءتهتنازليا حس

 . (2009، لأفراد )رفاعيااستمارة للحكم على أداء الفرد في ضوء الكفايات والمهارات وبعد التقييم يتم ترتيب 

 يين:لعاملن اطريقة المقارنة بي-4

رة واحدة الى أزواج بحيث يتم وضع كل موظف في مجموعة مع ن في إدافي هذه الطريقة يتم تقسيم الموظفي

 .( 2009التوافق )الفريحات، واعد خر طبقا لق كل موظف ا

 :ثانيا الطرق الحديثة

 ـتتألف الطرق الحديثة من أربعة أنواع: 

  :ائع الحرجةطريقة الوق 1-

بحتة، ويتم تقييم الأداء في هذه س شخصية ه الطريقة هو استبعاد احتمال التقييم على أسم هذ الهدف من استخدا

العمل من خلال تسجيل المدير للواقع والأحداث التي تطرأ على موظف أثناء الطريقة استنادا الى سلوكيات ال

ف أثناء التقييم  لموظحكمه على أداء امهيدا لإصدار ملف الموظف ت الموظف سواء كانت جيدة أم سيئة في 

 . (2008مجيد، الدوري )

  :يم على أساس النتائجقة التقيطري-2

ييم، ويمكن تلخيص العناصر الرئيسية لهذه الطريقة فيما  بعة في التق تعتبر هذه الطريقة من الطرق الحديثة المت 

 ( 2001)محمد عبد الباقي،  يلي:

و النتائج المطلوبة من المرؤوس والمدة التي اف أرؤوس لوضع الأهد الاجتماع بالميس المباشر بيقوم الرئ -

 هذه النتائج من خلالها. يجب تقيق

وتقديم النصح والتأكد من العمل يسير وفقا للخطة   المرؤوس،دة يقوم الرئيس المباشر بدور كبير في مساع -

 المحددة وتذليل العقبات التي تعترض التنفيذ. 

  المرؤوس  ييم وتتوقف نجاح هذه الطريقة على درجة المامالتق المتفق عليها تتم عملية لمدة عند انتهاء ا -

 . بعمله وكذلك على درجة دافعيته للعمل
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 (2019،  بن شمسة ) ف بالأهداالإدارة  طريقة-3 

تحقيها،  و وضع مجموعة من الأهداف القابلة للقياس لكل موظف ومراجعة مدى تقدمه نح الطرق تتضمن هذه 

الأهداف، قيق هذه ل موظف ثم يناقش سيره تقدمه في العمل نحو تحا لكتطلب من المدير أن يحدد أهدافوي 

له وهو  ة، حيث يضع أهدافاً شاملةستوي المنظم ويشير هذا المصطلح أيضا الى برنامج شامل للتقييم على م

 نظام أو برنامج تقييمي أيضاً يتكون من ست خطوات: 

 مستقبلية. ل خطة نظيمية من خلاوضع أهداف ت  -1

 . ام من قبل المرؤوسين ورؤسائهملأقسوضع أهداف ا -2

   .ومناقشة تحقيقهاكل قسم  مناقشة أهداف -3

 . لتحديد النتائج المتوقعة بوضع أهداف قصير الأج -4

 النتائج.لأداء بقياس مراجعة ل -5

 العكسية. تقديم التغذية  -6

لكن  جوة.السير نحو تحقيق النتائج المرين، لمناقشة ثم تعقد لقاءات دورية لمراجعة الأداء مع المرؤوس

 رئيسية: تعترض هذه الطريقة ثلاث مشكلات 

 قياسها. اف غير واضحة يصعب وضع أهد  -1

ع الأهداف ومناقشتها كذلك بالنسبة للوقت هد في وضالجهذه الطريق تستهلك الكثير من الوقت و -2

 .المستغرق في توفير المعلومات المرتدة

   رؤوس.والمالأهداف الى صراع بين الرئيس  ل عملية وضع أحيانا ما تتحو -3

 ( 2011عباس أ.، )  الإجباريطريقة الاختيار  -4

ييم، منها  صفات التقن موجب هذه الطريقة يتم اعداد مجموعة من العبارات لخصائص كل صفة موب

بذلك على العامل و عبارتين تمثلان الصفات الأكثر انطباقاً عل العامل، مضاف اليها عبارتين أقل انطباقا 

أن يختار   بالتقييمفي كل صفة أربع جمل أو عبارات، وعلى القائم صية يصبح مجموع عبارات كل خا

ي كل صفة، حتى يختار العبارة  ل خاصية فلكعبارة تنطبق على العامل، وعبارة لا تنطبق على العامل 

  .التي تصف فعلا سلوك العامل
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 في أداء العاملين في مشروع الرعاية الاجتماعية ثر الرضا الوظيفيالث: أالمبحث الث

التنظيمي، وخاصة لوك حثين في مجال الإدارة والسلبامتزايد من ا اهتمامبلقد حظي موضوع الرضا الوظيفي 

وكذلك لذي يتمتع بمجموعة من المشاعر والتي تتأثر بمؤثرات العمل الذي يؤديه أنه يتعلق بالمورد البشري ا

  .داخلي والخارجي الذي يعمل فيه، والذي يؤثر على أدائهالمحيط ال

في تحديد نوع   حدثت العاملين والاختلافات التي ء الوظيفي بأداتوجد ثلاث اتجاهات تناولت علاقة الرضا 

 . العلاقة بينهما

 :زاد مستوى الرضا الوظيفي زاد معدل الأداءكلما  -2-3-1

لدى   ظيفيا والأداء، بحيث كلما زاد مستوى الرضا الوعلاقة ايجابية بين الرضعادة ما يؤكد الباحثون وجود 

ظهرتها الدراسات التجريبية في مصنع هاوثورن، والتي أكدت ي أج الت الفرد زاد معدل أدائه، خاصة بعد النتائ

وك الأفراد. في تغيير سل وفي منهج بافلوف  Likert ليكبرت ة، بالإضافة الى ذلك دراسات هذه العلاقة الوطيد 

 الوظيفي يؤدي الى ارتفاع معدلات الأداء كماً رضا لدراسات و غيرها أثبتت أن ارتفاع مستور ال، كل هذه ا

ً ونوع  ماسه واقباله على  ، وتقوم الفكرة على أن الفرد الذي لديه رضا وظيفي عالي يزيد ح(2012)ايمان،  ا

د الذي ينخفض رضاه عن  نظمته، والعكس فان الفرالعمل وترتفع معنوياته واتجاهاته وامتنانه لوظيفته وم 

يدمج في الواقع  منظمة ان هذا وللظيفة اسه للعمل، وتقل مشاعر الامتنان والولاء للووحم العمل، تقل انتاجيته

في العمل، وهو يعني أيضا أن الرضا والدافعية هما نفس  بين مشاعر الرضا والدافعية للأداء وبذل الجهد 

 .ة والعكس صحيحضا معناه زيادة الدافعيالشيء، فزيادة الر
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 الرضا الوظيفي يؤدي الى زيادة الأداء  4شكل  

 
 
 

 :ارتفاع أداء العاملين يؤدي إلى زيادة رضاهم -2-3-2

وتتضح داء هو متغير مستقل والرضا الوظيفي هو متغير تابع عكس الاتجاه الأول، يعتبر هذا الاتجاه أن الأ

ضا الوظيفي من ترقية وأجر مرتبطة  الر الفرد العامل إذا شعر أن حصوله على عناصر هذه الفكرة من أن

ليحصل على مكافآت عالية  توى معين من الأداء، فهو سوف يعمل على تحقيق أداء عال سيق مبضرورة تحق

ل الباحثان برايفيلد وقد توص ، (2012)بلخيري و أخرون،  والتي بدورها تحقق له رضا على أدائه 

  لاقة لاقة بين أداء العاملين والرضا الوظيفي هي عالع ، الى فكرة أن Bradfield et Crokete روكيت وك

يكون الرضا سببا في  شرطية، أي توجد فقط عندما تعطى حوافز وعوائد العمل. وفي هذه الحالة الخاصة لا 

ي  الحوافز والعوائد الت تحققه ي الذ الاشباع حيث أن  الأداء وانما العكس، أي يكون الرضا هو نتيجة الأداء

فرد فاستحق به أن يحصل على هذه لققه اد تنتج كأثر أو كنتيجة لمستوى الأداء الذي حالفريحصل عليها 

يقوم على  الذي Porter et Loler ولو لير بورترلباحثات إضافة الى النموذج النظري ل .الحوافز والعوائد 

ي العمل ول فيحدده الجهد المبذ الرضا الوظيفي، فالأداء محددات الأداء ومحددات مجموعة فروض حول 

طلبات دوره الوظيفي. أما الجهد المبذول فيحدده قيمة العوائد تات وم متفاعل مع قدرات وإدراك الفرد لمكون

 لحصوله عليها إذا ما بذل الجهد المطلوب. ودرجة توقع الفرد 
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 :ضا الوظيفيبين أداء العاملين والرلا توجد علاقة معينة  -2-3-3

ين في اتجاه معين لا  ر لمتغيالرضا والأداء موجودة فعلا ولكن تغير أحد ا بين لاتجاه أن العلاقةيفترض هذا ا

علاقة تربطها عوامل وسيطيه تتمثل في صفات  يؤدي دائما إلى تغير مماثل أو معاكس للمتغير الآخر. فهي 

يئة  بالبظمة وصفات متعلقة ة بالبيئة الداخلية للمنة بالوظيفة، صفات متعلقذاتية تخص الموظف، صفات متعلق

 . (2012، وآخرون بلخيري الخارجية ) 

ما يمكن أن يتخذ  لي يشير أن العلاقة بين مستوى الرضا عن العمل والأداء لا يأخذ نمطا موحدا وانمع العفالواق

 .(2004)سلطان، أحد الحالات التالية 

  العمل منخفض والأداء عالي:ث يكون مستوى الرضا عن الحالة الأولى: حي

المحددة خوفا من الفصل أو العقاب،  جلإنتادلات ابون عملهم لكنهم مضطرون للعمل وفقا مع يحفهناك أفراد لا

 .ى أجر إضافي لتغطية التزاماتهم المعيشيةبل قد يحققون معدلات إنتاج أعلى للحصول عل

 منخفض: ا الأداء وى الرضا مرتفعا بينمالحالة الثانية: حيث يكون مست

والصداقة بحيث يكون   ات الود بالعلاقير محببا للفرد بينما جو العمل مفعم ته غيحدث عندما يكون العمل ذا 

ما للقاء أصدقائه. وكذلك نجد هذه الحالة متمثلة في سعي العامل إلى عمله في هذه الحالة لا حبا في العمل وان

 .لعمل بتكاسل بعيدا عن أية ضغوطرون بسعادة خاصة في ابعض الأفراد الذين يشع

جية فترتفع بارتفاعه، وتنخفض  اوالإنت ى الرضاة: حيث تكون العلاقة مباشرة بين مستوثالثالحالة ال

 : بانخفاضه

الوظيفي وأداء العاملين في تلك الأعمال   امباشرة بين مستوى الرض أن العلاقة تبدو ت ليكبر نرسيسأوضح  

التكنولوجي المستخدم بقدر ما لفن نتاجية فيها أساس ليس على جهد الآلة أو اتينية والتي تعتمد الإالغير رو

مثل تلك ومهارته الفردية كالأعمال الفنية الدقيقة، وأعمال البحوث وما شبه ذلك. ففي  الانسانتعتمد على فكر 

 .إنتاجيته نت معنوية الفرد عالية كان لها أثرها المباشر علىالأعمال كلما كا 
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الثالث: الدراسة الميدانية الفصل  
 

 اة الدراسة : أدالمبحث الأول

 وصف أداة الدراسة   -3-1-1

 سة اأداة الدراختبار ثبات  -3-1-2

 اختبار صدق الاتساق الداخلي -3-1-3

 وصف عينة الدراسة  -3-1-4

 نتائج الثاني: تحليل المبحث ال

 النتائج المتعلقة بالإجابات حول الجزء الأول )أبعاد الرضا الوظيفي( -3-2-1

 ن(الإجابات حول الجزء الثاني )أداء الموظفي النتائج المتعلقة ب  -3-2-2

 الموظفين يفي وأداءجاه وموقف أفراد العينة من أبعاد الرضا الوظات  -3-2-3

 الفرضيات  راختبا الثالث:لمبحث ا

 ىالفرضية الرئيسية الأولاختبار  -3-3-1

 اختبار الفرضية الرئيسية الثانية -3-3-2

 اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة  -3-3-3
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راسة: أداة الدبحث الأولالم  

 وصف أداة الدراسة:-3-1-1

جمعية رعاية الطفل، في  ية فيالاجتماع على الموظفين العاملين في مشروع الرعاية انةالاستب تم توزيع 

 . وتم تحليلها بالكامل استبانةً، 76كان عدد الاستبانات المستردة  محافظة حمص،

 اختبار ثبات أداة الدراسة:-3-1-2

(، دراسة )موسى،  2015ير، )البش على الدراسات السابقة، وبشكل أخص دراسة عتماداً تم تصميم الاستبانة ا 

 (. 2013،  )عمرودراسة (، 2016

باستخدام اختبار "ألفا كرو  أداة الدراسة ثبات صدق وقياس  فقد تم اوموثوقيته  ان وبيان صدقهاإلا انه لضم

 .متغيرات " وذلك لتحديد معامل ثبات الأداة المستخدمة في قياس الخنبا 

 الكلي والجزئي للاستبانة رونباخألفا ك 1جدول 

Reliability Statistics 

N of Items Cronbach’s Alpha 

27 0.898 

 

 N of درجة الثبات

Items 

Cronbach’s 

Alpha 

 المحور

 الرضا الوظيفي  0.890 19 جيد

 واتب _ الرضا الوظيفي عن نظام الر1 0.905 6 جيد

 لعمل _ الرضا الوظيفي عن محتوى ا2 0.780 7 يدج

 ف_ الرضا الوظيفي عن نمط الإشرا3 0.869 6 جيد

 الموظفين أداء  0.887 8 جيد

 SPSSالتحليل الإحصائي المصدر: إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج 
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حيث بلغت  0.6نة كانت أكبر من الاستبا لكافة فقرات  خ( أن قيمة معامل ألفا كرو نبا 1ويلاحظ من الجدول )

 لأداة الدراسة. ات جيد جداً دل على ثببة عالية لأغراض إجراء الدراسة الأمر الذي يوهي نس (، 0.898)

( و  0.890لمحوري الرضا والأداء كانت بالترتيب ) خكما يظُهر الجدول أن قيمة معامل ألفا كرو نبا

دراسة ائج اللكلا المحورين. وبالتالي يمكن اعتماد نته جيدة يدل على وثوقي( )ثبات جيد(، مما 0.887)

 وتعميمها. 

 لداخلي:اختبار صدق الاتساق ا-3-1-3

ن مع المحور الذي تنتمي إليه، لداخلي لعبارات الاستبيان: مدى اتساق جميع فقرات الاستبيا يقُصد بالاتساق او

 ء آخر.أي أن العبارة تقيس ما وُضعت لقياسه ولا تقيس شي

من  ( دل ذلك على قوة العلاقة، وكلما اقتربت 1)  من rت كلما اقترب+ 1و 1-الارتباط يتراوح بين  ملأن معا

وقد حدد مجالات قوة   لاقة، أما الإشارة فتدل على اتجاه العلاقة بين المتغيرين.ذلك على ضعف الع ( دل0)

 العلاقة كالتالي: 

 ارتباط قوي. 0.9إلى  0.7من 

 سط القوة. توارتباط م  0.69إلى  0.5من 

 . ضعيفارتباط   0.49إلى   0.01من 

 الاستبانة اق لمحاوراختبار صدق الاتس 2 جدول

 لاتساق الداخلي لمحور " الرضا الوظيفي عن نظام الرواتب"صدق ا
 sig معامل بيرسون  العبارة 

 يتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع طبيعة العمل الذي أقوم به 

 

0.905 ** 0.000 

 سية لي ولأسرتيالأسا أتقاضاه الحاجاتيلبي الأجر الذي 

 

0.775 ** 0.000 

 من أجر  لنظر لما أتقاضاهمُقدر با أشعر بأنني

 

0.739 ** 0.000 

 أقوم به من أعمال إن أجري الشهري يعكس تماماً ما 

 

0.878 ** 0.000 

 يعتبر أجري الشهري مناسباً مقارنة مع زملائي في المهنة

 

0.744 ** 0.000 

 لجهد الذي أبذله ه مع ايتناسب الأجر الذي أتقاضا

 

0.886 ** 0.000 
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 الوظيفي عن محتوى العمل" ي لمحور " الرضا اق الداخلصدق الاتس
 sig معامل بيرسون  العبارة 

 ةأن عملي ذو أهمية كبير أشعر

 

0.695 ** 0.000 

 ملإن ساعات العمل ومواعيد الدوام مناسبة لمحتوى الع

 

0.585 ** 0.000 

 بها في العملأقوم  أحب فعل الأشياء التي

 

0.637 ** 0.000 

 م بعمليعند القياأشعر بالفخر 

 

 

 

0.703 ** 0.000 

 يشُعرني عملي بالمتعة والسعادة

 

0.711 ** 0.000 

 هناك تنسيق جيد بين مختلف الأقسام في العمل 

 

0.661 ** 0.000 

 تتلاءم مع محتوى العملن كاإن إضاءة ونظافة وتهوية الم

 

0.780 ** 0.000 

 اف"نمط الإشر الاتساق الداخلي لمحور " الرضا الوظيفي عن  صدق
 sig مل بيرسون معا العبارة 

 م هعلى كفاءة عالية في أداء عمل نيتوفر مشرفي

 

0.845 ** 0.000 

 علاقاتي المهنية مع مشرفي جيدة

 

0.683 ** 0.000 

 راً بمشاعر الموظفينبياهتماماً كيظهر مشرفي 

 

0.846 ** 0.000 

 أقدر مشرفي بشكل شخصي حترم وا

 

0.885 ** 0.000 

 ائمن لآرائنا بشكل دع المشرفويستم

 

0.696 ** 0.000 

 العليا دون عوائق  يمكننا الاتصال بالمستويات الإدارية

 

0.724 ** 0.000 

 الموظفين" صدق الاتساق الداخلي لمحور "أداء 
 sig ل بيرسون اممع العبارة 

 ات الناظمة لعمليلتعليمألتزم بتنفيذ الواجبات وا

 

0.742 ** 0.00 

 ال المكلف بهالوب لإنجاز الأعموقيت المطأراعي الت

 

0.687 ** 0.00 

كل العمل اليومية الطارئة بشكل لدي القدرة على معالجة مشا

 سليم وموضوعي

0.586 ** 0.00 

 تعارف عليهالمعملي وفق الأصول المهنية اأنجز 

 

0.842 ** 0.00 
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 نجاز ما يوكل إلى من مهام إضافية على إ  لدي القدرة

 

0.862 ** 0.00 

 مل بشكل مستمرر مهاراتي في العأطو

 

0.718 ** 0.00 

 المسؤولية في العمل  لدي الاستعداد التام لتحمل

 

0.851 ** 0.00 

 بالكفاءة والفاعلية المطلوبة أقوم بتأدية أعمالي 

 

0.826 ** 0.00 

 SPSSمخرجات برنامج التحليل الإحصائي  اد علىالمصدر: إعداد الباحثة بالاعتم

لة إحصائياً عند لعبارات ترتبط مع المحور الذي تنتمي إليه، أي أن فقراته دابأن جميع ا( 2) من الجدوليتضح 

ارتباط قوي. أي أن جميع  لى معنوي متفاوت ما بين ارتباط متوسط القوة إ(، وأنه يوجد ارتباط 0.05مستوى )

 ة ومتسقة داخلياً لما وضعت له.ة صادقعبارات الاستبان

 سة:ينة الدراوصف ع -3-1-4

ع الاجتماعي، العمر، المؤهل زيع أفراد العينة حسب المتغيرات الديموغرافية )النو ( تو3يوضح الجدول )

 العلمي(.

 ر، المؤهل العلمي(، العميرات الديموغرافية )النوع الاجتماعيلمتغتوزيع أفراد العينة حسب ا 3جدول 

 نسبة المئوية ال لتكرارا المتغيرات الديموغرافية 

 جتماعيالنوع الا
 % 31.6 24 ذكر

 % 68.4 52 أنثى

 العمر
 % 51.3 39 30من  أقل

 % 32.9 25 40 – 30من 

 % 15.8 12 40أكبر من 

 
 المؤهل العلمي

 % 11.8 9 ما دون ة أوشهادة ثانوي

 % 7.9 6 معهد متوسط

 % 65.8 50 جامعي

 % 14.5 11 دراسات عليا 

 SPSSعلى مخرجات برنامج التحليل الإحصائي داد الباحثة بالاعتماد لمصدر: إعا

 ( أن وصف عينة الدراسة هو كما يلي: 3لجدول ) يتضح من ا

من  ينة هم( من أفراد الع% 68.4هم من الذكور، و)ة ( من أفراد العين% 31.6النوع الاجتماعي: تبين أن ) 

 الإناث. 
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" مشكلين ما نسبته  30فئة العمرية " أقل من ن عينة الدراسة من اللمجيبين مالعمر: كانت النسبة العظمى من ا

(، تليها في النهاية الفئة العمرية "  % 32.9ة هي ) " بنسبة مئوي40-30تليها الفئة العمرية " من (، % 51.3)

 (. % 15.8" بنسبة مئوية هي )40بر من أك

يها فئة "الدراسات العليا"  (، تل % 65.8مشكلين ) الجامعية العلمي: كانت الغالبية من المجيبين من الفئةلمؤهل ا

(، تليها فئة المعهد % 11.8ة )ثم فئة "شهادة ثانوية أو ما دون" مشكلة نسب (، ومن% 14.5بنسبة مئوية )

 (. % 7.9ي ) ه  المتوسط بنسبة مئوية
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 المبحث الثاني :تحليل النتائج المتعلقة بإجابات أفراد العينة

 لجزء الأول )أبعاد الرضا الوظيفي(:ة بالإجابات حول اج المتعلقالنتائ -3-2-1

( مما يدل على رضا  3.64الرضا الوظيفي بلغت ) أن المتوسط العام للإجابات حول ( 4نلاحظ من الجدول )

(، أما 4.64" المرتبة الأولى بمتوسط )  بعمليالقيام أشعر بالفخر عند  وقد احتلت العبارة "  .جيد لأفراد العينة

متوسط حسابي من  أتقاضاه الحاجات الأساسية لي ولأسرتي " فقد كان لها أدنىيلبي الأجر الذي  العبارة "

 ( 2.30) لعينة بمتوسطإجابات أفراد ا

 راد العينة حول عبارات الجزء الأول فاجابات أ 4 جدول 

النسبة   التكرار جابةالإ بارةالع
 المئوية 

المتوسط  
 بيالحسا

اف  الانحر 
 المعياري 

 لرضا الوظيفي عن نظام الرواتب_ ا1

يتناسب الأجر 

ه الذي أتقاضا

مع طبيعة 

العمل الذي 

 بهأقوم 

غير موافق 

 بشدة

 

9 11.8 % 

2.83 1.088 

 غير موافق

 
23 30.3 % 

 محايد

 
18 23.7 % 

 موافق

 
24 31.6 % 

 موافق بشدة

 
2 2.6 % 

يلبي الأجر 

قاضاه الذي أت

اجات الح

الأساسية لي  

 ولأسرتي

غير موافق 

 بشدة

 

18 23.7 % 

2.30 1.007 

 فقغير موا

 
29 38.2 % 

 محايد

 
17 22.4 % 

 موافق

 
12 15.8 % 

 موافق بشدة

 
0 0 % 

ي نأشعر بأن

مُقدر بالنظر 

لما أتقاضاه من 

 أجر

موافق  غير

 بشدة

 

2 2.6 % 

 غير موافق 0.854 3.07

 
17 22.4 % 

 محايد

 
33 43.4 % 
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 موافق

 
22 28.9 % 

 موافق بشدة

 
2 2.6 % 

ري أج إن

الشهري يعكس 

تماماً ما أقوم 

 به من أعمال 

 غير

 موافق بشدة

 

7 9.2 % 

2.78 1.015 

 غير موافق

 
26 34.2 % 

 محايد

 
22 28.9 % 

 افقمو

 
19 25.0 % 

 موافق بشدة

 
2 2.6 % 

جري يعتبر أ

ي الشهر

مناسباً مقارنة 

مع زملائي في  

 المهنة 

غير موافق 

 بشدة

 

6 7.9 % 

3.00 0.966 

 موافقغير 

 
16 21.1 % 

 محايد

 
27 35.5 % 

 موافق

 
26 34.2 % 

 موافق بشدة

 
1 1.3 % 

يتناسب الأجر 

الذي أتقاضاه 

الذي  مع الجهد

 بذلهأ

غير موافق 

 بشدة

 

9 11.8 % 

2.78 

 
1.066 

 فقغير موا

 
25 32.9 % 

 محايد

 
17 22.4 % 

 موافق

 
24 31.6 % 

 بشدةموافق 

 
1 1.3 % 

 _ الرضا الوظيفي عن محتوى العمل 2

أشعر أن عملي  

 ذو أهمية كبيرة

غير موافق 

 بشدة

 

0 0 % 

 غير موافق 0.662 4.46

 

 

1 1.3 % 

 % 5.3 4 ايدمح



57 

 

 

 موافق

 
30 39.5 % 

 ق بشدةمواف

 
41 53.9 % 

إن ساعات 

العمل ومواعيد 

الدوام مناسبة 

 لمحتوى العمل

 غير موافق

 بشدة

 

5 6.6 % 

3.67 1.112 

 غير موافق

 
9 11.8 % 

 محايد

 
6 7.9 % 

 موافق

 
42 55.3 % 

 موافق بشدة

 
14 18.4 % 

فعل أحب 

لتي الأشياء ا

أقوم بها في 

 العمل

غير موافق 

 بشدة

 

0 0 % 

4.54 0.552 

 وافقغير م

 
0 0 % 

 محايد

 
2 2.6 % 

 موافق

 
31 40.8 % 

 ق بشدةمواف

 
43 56.6 % 

أشعر بالفخر 

عند القيام 

 بعملي

غير موافق 

 بشدة

 

0 0 % 

4.62 0.588 

 وافقغير م

 
0 0 % 

 محايد

 
4 5.3 % 

 موافق

 
21 27.6 % 

 موافق بشدة

 
51 67.1 % 

ني عملي يشُعر

المتعة ب

 عادةوالس

غير موافق 

 بشدة

 

0 0 % 

4.43 0.680 
 غير موافق

 
1 1.3 % 

 محايد

 
5 6.6 % 

 % 39.5 30 موافق
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 موافق بشدة

 
40 52.6 % 

هناك تنسيق 

بين جيد 

لف الأقسام مخت

 في العمل

غير موافق 

 شدةب

 

0 0 % 

3.71 0.950 

 غير موافق

 
12 15.8 % 

 محايد

 
12 15.8 % 

 موافق

 
38 50 % 

 موافق بشدة

 
14 18.4 % 

إن إضاءة 

ة ونظافة وتهوي

المكان تتلاءم 

مع محتوى 

 العمل

 

غير موافق 

 بشدة

 

2 2.6 % 

3.43 

 
1.100 

 ر موافقغي

 
17 22.4 % 

 محايد

 
16 21.1 % 

 موافق

 
28 36.8 % 

 % 17.1 13 موافق بشدة

 الإشرافي عن نمط _ الرضا الوظيف 3

 نيتوفر مشرفي

على كفاءة 

عالية في أداء 

 معمله

غير موافق 

 بشدة

 

0 0 % 

3.76 0.907 

 غير موافق

 
8 10.5 % 

 محايد

 
18 23.7 % 

 موافق

 
34 44.7 % 

 دةموافق بش

 
16 21.1 % 

قاتي علا

  معة المهني

 دةمشرفي جي

غير موافق 

 بشدة

 

0 0 % 

4.39 0.655 

 موافقغير 

 
1 1.3 % 

 محايد

 
4 5.3 % 

 موافق

 
35 46.1 % 
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 موافق بشدة

 
36 47.4 % 

يظهر مشرفي 

اهتماماً كبيراً 

بمشاعر 

 الموظفين

غير موافق 

 بشدة

 

1 1.3 % 

3.82 0.962 

 افقغير مو

 
9 11.8 % 

 ايدمح

 
10 13.2 % 

 موافق

 
39 51.3 % 

 موافق بشدة

 
17 22.4 % 

ر حترم وأقدا

مشرفي بشكل 

 شخصي

 

غير موافق 

 بشدة

 

0 0 % 

4.38 0.653 

 غير موافق

 
1 1.3 % 

 محايد

 
4 5.3 % 

 موافق

 
36 47.4 % 

 % 46.1 35 موافق بشدة

يستمع 

المشرفون 

بشكل  نالآرائ

 دائم

ر موافق غي

 بشدة

 

2 2.6 % 

3.88 0.966 

 غير موافق

 
7 9.2 % 

 محايد

 
7 9.2 % 

 فقموا

 
42 55.3 % 

 % 23.7 18 موافق بشدة

يمكننا الاتصال 

بالمستويات 

دارية العليا الإ

 دون عوائق

غير موافق 

 بشدة
2 2.6 % 

3.84 
 

1.020 
 % 9.2 7 غير موافق

 % 17.1 13 محايد

 % 43.4 33 موافق
 % 27.6 21 موافق بشدة

 ي:ياري الكلالمعاف المتوسط الحسابي والانحر
3.642961571 

 

0.918172334 

 
 

 SPSSات برنامج التحليل الإحصائي المصدر: إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرج
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(، مما يدل على تشتت "مقبول"  0.918هو ) لمعياري الكلي لعبارات الجزء الاول ويتبين لنا أن الانحراف ا

    . فيالوظيأفراد العينة حول أبعاد الرضا  لإجابات 

 تائج المتعلقة بالإجابات حول الجزء الثاني )أداء الموظفين(:الن -3-2-2

( مما  4.526موظفين" بلغت )( أن المتوسط العام للإجابات حول أسئلة محور "أداء ال5ول )نلاحظ من الجد 

 يد لأفراد العينة. ضا ج يدل على ر

(، 4.59رتبة الأولى بمتوسط )بها " المالمكلف لإنجاز الأعمال اعي التوقيت المطلوب أر وقد احتلت العبارة "

مر " فقد كان لها أدنى متوسط حسابي من إجابات أفراد أطور مهاراتي في العمل بشكل مست أما العبارة "

 (.4.29) بمتوسط العينة

 لجزء الثانياجابات أفراد العينة حول عبارات ا 5جدول 

المتوسط  المئوية  النسبة التكرار الإجابة العبارة
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

 أداء الموظفين

ألتزم بتنفيذ 

 الواجبات

والتعليمات 

 الناظمة لعملي

غير موافق 

 بشدة

 

0 0 % 

4.55 0.551 

 غير موافق

 
0 0 % 

 محايد

 
2 2.6 % 

 موافق

 
30 39.5 % 

 موافق بشدة

 
44 57.9 % 

أراعي التوقيت 

المطلوب 

الأعمال لإنجاز 

 لمكلف بهاا

غير موافق 

 بشدة

 

0 0 % 

4.59 0.636 

 غير موافق

 
2 2.6 % 

 يدمحا

 
0 0 % 

 موافق

 
25 32.9 % 

 % 64.5 49 ةموافق بشد

لدي القدرة 

على معالجة 

مل مشاكل الع

فق غير موا

 بشدة

 

0 0 % 4.37 0.562 
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ليومية الطارئة ا

بشكل سليم 

 وموضوعي

 فقغير موا

 
0 0 % 

 ايدمح

 
3 3.9 % 

 موافق

 
42 55.3 % 

 موافق بشدة

 
31 40.8 % 

ي أنجز عمل

وفق الأصول 

المهنية 

المتعارف 

 عليها

غير موافق 

 بشدة

 

0 0 % 

4.58 0.497 

 غير موافق

 
0 0 % 

 ايدمح

 
0 0 % 

 موافق

 
32 42.1 % 

 ق بشدةمواف

 
44 57.9 % 

لدي القدرة 

ما إنجاز  على

من  لىإيوكل 

 مهام إضافية

غير موافق 

 بشدة

 

0 0 % 

4.57 0.596 

 غير موافق

 
0 0 % 

 محايد

 
4 5.3 % 

 موافق

 
25 32.9 % 

 موافق بشدة

 
47 61.8 % 

أطور مهاراتي 

 بشكلفي العمل 

 مستمر 

غير موافق 

 بشدة

 

0 0 % 

4.29 0.813 

 موافقغير 

 
3 3.9 % 

 محايد

 
8 10.5 % 

 موافق

 
29 38.2 % 

 موافق بشدة

 
36 47.4 % 

لدي الاستعداد 

التام لتحمل 

ولية في المسؤ

 العمل

غير موافق 

 بشدة

 

0 0 % 

4.66 0.478 

 فقغير موا

 
0 0 % 
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 محايد

 
0 0 % 

 % 34.2 26 فقموا

 موافق بشدة

 
50 65.8 % 

بتأدية وم أق 

أعمالي 

بالكفاءة 

 والفاعلية

 بةالمطلو

افق غير مو

 بشدة

 

0 0 % 

4.61 0.518 

 غير موافق

 
0 0 % 

 محايد

 
1 1.3 % 

 افقمو

 
28 36.8 % 

 موافق بشدة

 
47 61.8 % 

 ابي والانحراف المعياري الكليالمتوسط الحس
4.526315789 

 

0.440792747 

 

 SPSSئي الإحصا بالاعتماد على مخرجات برنامج التحليلالمصدر: إعداد الباحثة 

 

ما يدل على تشتت "مقبول"  (، م0.44ويتبين لنا أن الانحراف المعياري الكلي لعبارات الجزء الثاني هو )

 . الوظيفيلأداء ا لإجابات أفراد العينة حول أبعاد 

 موظفين:أبعاد الرضا الوظيفي وأداء الد العينة من أفرااتجاه وموقف  -3-2-3

ة تجاه الرضا الوظيفي بأبعاده )نظام الرواتب، محتوى العمل، راد العينوموقف أف أرادت الباحثة معرفة اتجاه

 وأداء الموظفين.نمط الإشراف(، 

اء وظيفي والأد ا اللك فيما إذا كان كل بعد من أبعاد الرض”، وذ One Sample T-testمن خلال اختبار " 

 ( 3.4ي تتجاوز وسط المقياس تميل نحو الجانب المتوسط )أ

 موقف إيجابي قوي لأفراد العينة تجاه الرضا الوظيفي، والأداء.( 5حتى   4.2بر من ) حيث يعت 

 ، والأداء. تجاه الرضا الوظيفيلأفراد العينة ( موقف إيجابي جيد 4.2  حتى 3.4ومن ) 

 ء.تجاه الرضا الوظيفي، والأدالأفراد العينة وسط  ( موقف مت3.4حتى   2.6ومن ) 

 .  ويعُتبر ما دون ذلك حيادي متوسط
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 لموظفيناتجاه وموقف أفراد العينة من أبعاد الرضا الوظيفي وأداء ا 6جدول 

 الدرجة sig المتوسط  أبعاد الرضا الوظيفي 
 وسطمت 0.031 2.791 الوظيفي عن نظام الرواتبضا _ الر1

 إيجابي جيد 0.000 4.124 _ الرضا الوظيفي عن محتوى العمل2

 إيجابي جيد 0.000 4.013 افنمط الإشروظيفي عن _ الرضا ال3

 إيجابي قوي 0.000 4.52 أداء الموظفين

 SPSSحصائي إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج التحليل الإ المصدر:

 

لإشراف، أداء الموظفين( هو  المجيبين تجاه كل من )محتوى العمل، نمط اموقف أن  (6) ويتبين من الجدول

 إيجابي.

 موقف المجيبين في الرضا عن )نظام الرواتب( هو متوسط. ن اتجاه وبينما كا 
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 ار الفرضياتالثالث: اختبالمبحث 

 اختبار الفرضية الرئيسية الأولى: -3-3-1

H0_ الإشراف( في أبعاده )نظام الرواتب، محتوى العمل، نمط يفي بلا يوجد أثر إيجابي معنوي للرضا الوظ

 ية في جمعية رعاية الطفل، حمص. الاجتماع  ع الرعايةأداء الموظفين في مشرو 

اء ن تتأكد من وجود ارتباط خطي بين أبعاد الرضا الوظيفي وأد الفرضية أرادت الباحثة أولاً ألاختبار هذه 

س درجة واتجاه  الذي يسُتخدم لقيا (Pearson Correlation)لخطي الموظفين من خلال معامل الارتباط ا

ً 1+ , 1-ته بين ) تراوح قيمكميين وت  العلاقة بين متغيرين كلما اقترب مُعامل  (، ويعُتبر الارتباط موجبا

يرين حيث أن إشارة المُعامل تدل على وبالتالي يدل على وجود علاقة قوية إيجابية بين المتغ 1+ الارتباط من

بية عكسية  علاقة سل ي يدل على، وبالتال1-ترب معامل الارتباط من العلاقة ويعُتبر الارتباط سالباً كلما اقتجاه ا

 تدل على عدم وجود علاقة.فهي  r=0بين المتغيرين. أما قيمة 

 
 الرضا الوظيفي وأداء الموظفين الارتباط الخطي الثنائي لأبعاد7 جدول

 دالأبعا

 ء الموظفين أدا

 Pearson درجة الارتباط  حجم العينة
Correlation 

Sig 

 لا يوجد ارتباط 76 0.455 0.87- رواتبنظام ال

 القوة طإيجابي متوس 76 0.000 ** 0.571 محتوى العمل

 إيجابي متوسط القوة 76 0.000 ** 0.390 ط الإشراف نم

 SPSSمج التحليل الإحصائي برنا : إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجاتالمصدر

 

توى العمل، ونمط الإشراف( نلاحظ  لبعُدي مح  sig < 0.05نجد أنه )عند مستوى دلالة  (7)  لبملاحظة الجدو

ً متوسط القوةوكانت درجة الارتباط متقاربة  وجود ارتباط ً إيجابيا اء في وج .في البعُدين. حيث كان ارتباطا

يها الارتباط بين نمط  ( يل0.571ن محتوى العمل وأداء الموظفين )رضا عالمرتبة الأولى الارتباط بين ال

 .(0.390ن ) ي ء الموظفالإشراف وأدا
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 عدم وجود ارتباط على  يدل مما (sig =0.455 >0.05) أما بالنسبة للرضا عن نظام الرواتب فقد كانت 

ثة إلى تحليل الانحدار الخطي الباح غيرات المستقلة والمتغير التابع لجأت ولتحديد وتوضيح التأثيرات بين المت

ً للتنبؤ بقيمة المتغير التوالذي يسُتخ ( بدلالة المتغيرات المستقلة )أبعاد الرضا الموظفين  ابع )أداءدم أيضا

وظفين، أداء الم Yحيث يمثل  Y=B0 + B1Xشكل حدار الخطية وهي من ال الوظيفي( بعد إيجاد معادلة الان

 ج الانحدار الخطي البسيط(. )نموذ أبعاد الرضا الوظيفي.  Xويمثل 

 ة الفرعية الأولى:اختبار الفرضي

H0, A نظام الرواتب في أداء الموظفين في مشروع الرعاية  لرضا عن ي معنوي لأثر إيجاب _ لا يوجد

 الطفل، حمص.عية رعاية الاجتماعية في جم

عدم وجود ارتباط  على مما يدل ( sig =0.455 >0.05ظ أن قيمة )( نلاح7رقم )ى الجدول بالرجوع ال

 ضية العدم. بالتالي يمكننا قبول الفر

 : ية الثانيةاختبار الفرضية الفرع

H0, B _الرعاية   في أداء الموظفين في مشروع لرضا عن محتوى العمللا يوجد أثر إيجابي معنوي ل

 الاجتماعية في جمعية رعاية الطفل، حمص.

أداء  أثر كل بعد من أبعاد المتغير المستقل على وضيحالباحثة على الانحدار الخطي البسيط لت اعتمدت 

 الموظفين. 

أداء الموظفين.  في د أثر لرضا الموظفين عن محتوى العمل وجو يتبين ANOVA (9) الجدولفمن خلال 

للمتغير المستقل  ويوجد أثر ( مما يعني أن الانحدار معنويF=35.887>1 , sig=0.000< 0.05حيث )

 . على المتغير التابع

 التابع.  المتغير  شرح تغيرات تمثل حالياً بمتغير مستقل واحد( للتالي أستطيع استخدام نموذج الانحدار )الموبا

  X( أي أن زيادة Y=2.635+0.459 X) (10) الجدولوبالتالي تكون معادلة الانحدار الخطي البسيط من 

)نسبة   ،0.459فين" بمقدارموظل"أداء ا Yزيادة  ستوكبها 1عمل" بمقدار "رضا الموظفين عن محتوى ال

 . الموظفين(ت في أداء محتوى العمل التي سترافقها تغيرا التغير بالرضا عن
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(  R square = 0.327) )معامل الارتباط الخطي(، كما نجد أن  ( R= 0.571نجد )( 8) الجدول وبملاحظة 

تمثل بالرضا عن محتوى  المُ لموظفين بدلالة نموذج الانحدار الحالي )نسبة المعلومة المشروحة من أداء ا

ي أداء الموظفين، وباقي لتغيرات فمن ا %32( الرضا عن محتوى العمل يشرح )يفُسرالعمل(، أي أن بعُد 

 عد.  التغيرات تعود لمتغيرات مستقلة أخرى لم نتناولها ب

جتماعية  الا في أداء الموظفين في مشروع الرعاية عمللرضا عن محتوى الإيجابي معنوي ل أثر وبالتالي يوجد 

 في جمعية رعاية الطفل، حمص.

 تالي: وبال  ،عدملة ورفض النستطيع القول بقبول الفرضية البديإذاً 

اعية في  روع الرعاية الاجتم في أداء الموظفين في مش لرضا عن محتوى العملإيجابي معنوي ليوجد أثر 

 جمعية رعاية الطفل، حمص.

 

 العمل محتوى عن الوظيفي  الرضا لبعد  Model Summary  8 جدول

Model Summary 

Mo

del 
R 

R 

Squar

e 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Chang

e 

df1 df2 
Sig. F 

Change 

1 a.571 .327 .317 .364160 .327 35.887 1 74 .000 

a. Predictors: (Constant),  محتوى العمل 

 

 

 العمل ىمحتو عن وظيفيال  الرضا  لبعدANoVA   9 جدول

aNOVAA 

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 4.759 1 4.759 35.887 b.000 

Residual 9.813 74 .133   

Total 14.572 75    

a. Dependent Variable:  اء الموظفينأد 

b. Predictors: (Constant),  محتوى العمل 
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 العمل محتوى عن  الوظيفي لبعدالرضا  Coefficients 10 جدول

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

Correlations 

B 
Std. 

Error 
Beta Zero-order 

Parti

al 
Part 

1 

(Constant) 2.635 .318  8.274 .000    

 571. 571. 571. 000. 5.991 571. 077. 459. مل محتوى الع

a. Dependent Variable: أداء الموظفين 

 

 

 

 فرضية الفرعية الثالثة: اختبار ال

H0, C مشروع الرعاية   ن فيفي أداء الموظفي  لرضا عن نمط الإشرافإيجابي معنوي ل_ لا يوجد أثر

 الطفل، حمص. الاجتماعية في جمعية رعاية 

سيط لتوضيح أثر كل بعد من أبعاد المتغير المستقل على أداء لخطي الباة على الانحدار اعتمدت الباحث 

 الموظفين. 

أداء الموظفين.  فيالإشراف الموظفين عن نمط وجود أثر لرضا  يتبين ANOVA (12)لال الجدول فمن خ

ير المستقل ويوجد أثر للمتغ حدار معنوي( مما يعني أن الانF=13.304>1 , sig=0.000< 0.05حيث )

 . لتابعلمتغير ااعلى 

 ستقل واحد( لشرح تغيرات المتغير التابع.  وبالتالي أستطيع استخدام نموذج الانحدار )المتمثل حالياً بمتغير م

  X( أي أن زيادة Y=3.510+0.253 X) (13)ل الجدو وبالتالي تكون معادلة الانحدار الخطي البسيط من 

، )نسبة  0.253 موظفين" بمقدار"أداء ال Yزيادة  ستوكبها 1مقدار الموظفين عن نمط الإشراف" ب"رضا 

 ترافقها تغيرات في أداء الموظفين(. التغير بالرضا عن نمط الإشراف التي س
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(  R square = 0.152كما نجد أن )ي(، )معامل الارتباط الخط  (R= 0.390نجد ) (11) وبملاحظة الجدول

ار الحالي المُتمثل بالرضا عن نمط  ج الانحد ذ ظفين بدلالة نمولومة المشروحة من أداء المو)نسبة المع

من التغيرات في أداء الموظفين،  % 15راف يشرح )يفُسر( الإشراف(، أي أن بعُد الرضا عن نمط الإش

 نتناولها بعد.  ى لموباقي التغيرات تعود لمتغيرات مستقلة أخر

روع الرعاية الاجتماعية  ين في مش ففي أداء الموظ فلرضا عن نمط الإشرا معنوي ل إيجابي د أثروبالتالي يوج

 في جمعية رعاية الطفل، حمص.

 ول الفرضية البديلة ورفض العدم. وبالتالي: إذاً نستطيع القول بقب 

ماعية في  وظفين في مشروع الرعاية الاجتالم في أداء لرضا عن نمط الإشرافإيجابي معنوي ليوجد أثر 

 ية رعاية الطفل، حمص.جمع

 الاشراف نمط عن الوظيفي الرضا لبعد Model Summary  11 جدول

Model Summary 

Mo

del 
R 

R 

Squa

re 

Adjusted 

R 

Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics 

R 

Square 

Change 

F 

Chan

ge 

df1 df2 
Sig. F 

Change 

1 a.390 .152 .141 .408552 .152 
13.30

4 
1 74 .000 

a. Predictors: (Constant),  نمط الإشراف 

 

 

 الاشراف نمط نع  الوظيفي الرضا لبعد ANOVA  12 جدول
aANOVA 

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 2.221 1 2.221 13.304 b.000 

Residual 12.352 74 .167   

Total 14.572 75    

a. Dependent Variable: أداء الموظفين 

b. Predictors: (Constant),  نمط الإشراف 
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 الاشراف نمط عن  الوظيفي  الرضا لبعد  Coefficients  13 جدول
atsCoefficien 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standard

ized 

Coefficie

nts 
t Sig. 

Correlations 

B 
Std. 

Error 
Beta 

Zero-

order 

Parti

al 
Part 

1 

(Const

ant) 
3.510 .283  

12.4

16 
.000    

نمط  

 الإشراف 
.253 .069 .390 

3.64

8 
.000 .390 .390 .390 

a. Dependent Variable:  ظفينالمو أداء 

 

رواتب، محتوى  )نظام ال الرضا عن  معة وهيل المتغيرات المستقلة مجتوللتنبؤ بقيمة أداء الموظفين من خلا

أنه:   ((15الجدولالمتعدد، ونجد من خلال العمل، نمط الإشراف( لجأت الباحثة إلى تحليل الانحدار الخطي 

 F=13.675>1 , sig=0.000خلال ) ك منتؤثر أبعاد الرضا الوظيفي مجتمعةً في أداء الموظفين وذل

<0.05 .) 

أي أن زيادة أبعاد الرضا  ،1Y=3.557 + 0.266 Xحدار هي ادلة انفإن مع ((16 ن خلال الجدولوم

 0.266داء الوظيفي بمقدار زيادة في الأ  ستوكبها 1الوظيفي بمقدار 

(  R square = 0.363ن )جد أ)معامل الارتباط الخطي(، كما ن (R= 0.602أن )( 14من الجدول )كما نجد 

المُتمثل بالرضا الوظيفي(، أي أن   ر الحالياذج الانحد لة نموروحة من أداء الموظفين بدلا)نسبة المعلومة المش

غيرات في أداء الموظفين، وباقي التغيرات تعود لمتغيرات من الت % 36الرضا الوظيفي يشرح )يفُسر( 

 مستقلة أخرى لم نتناولها.  

 

 

 

 
احثة اختبار بأن تقوم بجمع أبعاد الرضا الوظيفي إلا أن الب Y=a + B1X1 + B2X2 + … BnXnلانحدار الخطي المتعدد هي من الشكل معادلة ا 1

 ائيا .إحص
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 مجتمعة   الوظيفي الرضا دلأبعا    Model Summary  14 جدول

Model Summary 

Mo

del 
R 

R 

Squar

e 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Chan

ge 

df1 df2 
Sig. F 

Change 

1 a.602 .363 .336 .359071 .363 
13.67

5 
3 72 .000 

a. Predictors: (Constant),  شراف, الرواتب, محتوى العمل نمط الإ 

 

 

 مجتمعة الوظيفي الرضا لأبعاد ANOVA 15 جدول

aANOVA 

Model 
Sum of 

Squares 
Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 5.289 3 1.763 13.675 b.000 

Residual 9.283 72 .129   

Total 14.572 75    

a. Dependent Variable: أداء الموظفين 

b. Predictors: (Constant), لإشراف, الرواتب, محتوى العمل نمط ا 

 

 

 

 مجتمعة الوظيفي الرضا لأبعاد Coefficient  16 جدول

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 
t Sig. 

Correlations 

B 
Std. 

Error 
Beta 

Zero-

order 
Partial Part 

1 

(Consta

nt) 
3.557 .338  

10.53

6 
.000    

 319. 319. 319. 005. 2.899 319. 092. 266. الرضا 

a. Dependent Variable: أداء الموظفين 
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 العدم، وبالتالي فض الفرضية ة وروبالتالي نستطيع القول بقبول الفرضية البديل

لرعاية الاجتماعية في جمعية رعاية  مشروع ا يأداء الموظفين فبي معنوي للرضا الوظيفي في يوجد أثر إيجا 

 الطفل، حمص 

 يجابي متوسط القوة.وهو أثر إ

 اختبار الفرضية الرئيسية الثانية: -3-3-2

H0 _مؤهل  تغيرات الديموغرافية )النوع الاجتماعي، الالم لا يختلف الرضا الوظيفي بأبعاده الثلاثة باختلاف

 العملي، العمر(.

 فرضياتهِا الفرعية: باختبار   اختبار الفرضية وسيتم

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى: 

H0, A:  ا الوظيفي باختلاف النوع الاجتماعي. لا يختلف الرض 

 ( Independent Sample T- testولاختبار هذه الفرضية قامت الباحثة باختبار )

لتجانس البيانات أن   Leven’s testاختبار ليفين عن نظام الرواتب( نلاحظ من بالنسبة لبعُد )الرضا الوظيفي 

(sig= 0.896>0.05مما يعني أننا ،) نستطيع قراءة نتيج( ةIndependent Sample T-test)   من السطر

في الجدول رقم   وضعت نتائجه والتي حليلاتج عن التفي الجدول الن Equal variance assumedالأول 

 البيانات مُحقق(.  )شرط تساوي  17

م، وأنه لا يوجد اختلاف بين لا نستطيع رفض الفرضية العد هذا يعني أننا ف sig= 0.458>0.05وبما أن 

لي لا يختلف الرضا الوظيفي عن نظام الرواتب ط الحسابي للذكور والوسط الحسابي للإناث. وبالتاالوس

 لاف النوع الاجتماعي.باخت

البيانات أن   لتجانس Leven’s testن فيلاحظ من اختبار ليعن محتوى العمل( نبالنسبة لبعُد )الرضا الوظيفي 

(sig= 0.21>0.05مما يعني أننا نستطيع قراءة ،) ( نتيجةIndependent Sample T-test)  من السطر

 Equal variance 17في الجدول رقم  ئجهوضعت نتا والتي اتج عن التحليلفي الجدول الن ولالأ

assumed  .)شرط تساوي البيانات مُحقق( 
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ية العدم، وأنه لا يوجد اختلاف بين نستطيع رفض الفرض فهذا يعني أننا لا sig= 0.221>0.05وبما أن 

ابي للإناث. وبالتالي لا يختلف الرضا الوظيفي عن محتوى العمل الحسابي للذكور والوسط الحسالوسط 

 تماعي.اختلاف النوع الاجب

انس  لتج Leven’s testفين تبار لي اخأما بالنسبة لبعُد )الرضا الوظيفي عن نظام الإشراف( فنلاحظ من 

-Independent Sample Tطيع قراءة نتيجة )لا نست(، مما يعني أننا sig= 0.003 < 0.05البيانات أن ) 

test)  من السطر الأول، إنما من السطر الثانيEqual variance not assumed اتج عن  في الجدول الن

 وي البيانات غير مُحقق(.شرط تسا) 17في الجدول رقم  وضعت نتائجه والتي التحليل

لفرضية البديلة، وأنه  والقبول با رفض الفرضية العدم فهذا يعني أننا نستطيع sig= 0.009 < 0.05وبما أن 

لحسابي للإناث. وبالتالي يختلف الرضا الوظيفي عن نمط ط اسط الحسابي للذكور والوسيوجد اختلاف بين الو

بالإناث، من الجدول أنه ذو قيمة أعلى بالنسبة للذكور مقارنة ويتضح  ي.تماعالإشراف باختلاف النوع الاج

 وبالتالي: 

 لرواتب باختلاف النوع الاجتماعي. يختلف الرضا الوظيفي عن نظام الا 

 عمل باختلاف النوع الاجتماعي. ال الرضا الوظيفي عن محتوى لا يختلف

 ماعي جتالا يختلف الرضا الوظيفي عن نمط الإشراف باختلاف النوع

 الموظفين وأداء الوظيفي رضاال لمتغير Independent Sample T-test اختبار  17 ولدج

 البُعد

الوسط الحسابي لمتغير  
 Leven’s اعي النوع الاجتم

sig 

Independent 
Sample T-

test sig 
 شرط تساوي البيانات

 إناث  ذكور
الرضا عن 

 نظام الرواتب
2.687 2.839 0.896 0.458 

Equal variance 

assumed 

الرضا عن 

 محتوى العمل
4.238 4.071 0.21 0.221 

Equal variance 

assumed 

الرضا عن 

 نمط الإشراف 
4.256 3.900 0.003 0.009 

Equal variance not 

assumed 

 SPSSالمصدر: إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج التحليل الإحصائي  
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 ثانية: فرعية اللفرضية الااختبار 

H0, B: مؤهل العلميلا يختلف الرضا الوظيفي باختلاف ال. 

 Fتحليل بمعامل فيشر (، ويرتبط هذا الOne Way ANOVAدام اختبار )ختبار هذه الفرضية تم استخولا

ظيفي  و بالتالي لا تختلف أبعاد الرضا ال F<1، فإذا كان sigلكي نستطيع قراءة  1ن يكون أكبر من ب أ)يج

 . أكبر كلما دلَ ذلك على وجود اختلاف( Fهل العلمي، وكلما كانت قيمة لاف المؤ باخت

  ؤهل لحسابية بين مستويات المف في المتوسطات اه يوجد مؤشرات على الاختلا( أن 18نلاحظ من الجدول )

ق تحليل يالعملي، إلا أننا لا نكتفي بتلك الفروقات بل يجب أن نتأكد من الدلالة الإحصائية عن طر 

ANOVA . 

 

 الموظفين  وأداء  يالوظيف الرضا لمتغير One Way ANOVA  18 جدول

 الأبعاد 

 العلميالوسط الحسابي لمتغير المؤهل 
Homogeneity of 

Variance sig 

ANOVA 
Post 

Hoc 
 الشهادة الثانوية 

معهد  

 جامعي  متوسط 
دراسات  

 F sig عليا 

الرضا 

عن نظام 

 رواتبلا

2.555 3.19 2.69 3.227 0.160 2.084 0.110 - 

الرضا 

عن 

محتوى 

 العمل

4.09 4.30 4.07 4.27 0.345 0.632 0.597 - 

الرضا 

عن نمط 

 الإشراف 

3.85 4.11 4.00 4.151 0.096 0.360 0.782 - 

 SPSSالمصدر: إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج التحليل الإحصائي  
 (. Homogeneity of Variance sigد الرضا الوظيفي ) تبار التجانس لكل أبعادلالة لاخلبالنسبة لمستوى ا

( أصغر من الواحد.  رضا عن محتوى العمل، والرضا عن نمط الإشرافالفي بعُدي ) Fحظ أن قيمة نلا

 الي لا يختلف الرضا عن محتوى العمل، والرضا عن نمط الإشراف باختلاف المؤهل العلمي. لتوبا
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 راءة  (. وهنا نتوجه لقF = 2.084اتب( فهي أكبر من الواحد )د )الرضا عن نظام الروفي بع Fة مأما قي

Sig=0.110>0. 05 ظام الرواتب  ن  الي لا يختلف الرضا عنالتالي لا نستطيع رفض الفرضية العدم. وبالتب و

 باختلاف المؤهل العلمي.

ظيفي عن محتوى  ام الرواتب، الرضا الويفي عن نظظوبالتالي: لا يختلف الرضا الوظيفي بأبعاده )الرضا الو

 باختلاف المؤهل العلمي.  العمل، الرضا الوظيفي عن نمط الإشراف(

 ختبار الفرضية الفرعية الثالثة: ا

H0, C  تلاف العمر. اخيختلف الرضا الوظيفي ب : لا 

 لاختبار الفرضية، ونلاحظ من الجدول أن:   One Way ANOVAتمَ استخدام اختبار 

 الوظيفي الرضا وأبعاد العمر لمتغير One Way ANOVA 19 لجدو

 ادالأبع
 Homogeneity لعمر الوسط الحسابي لمتغير ا

of Variance 
sig 

ANOVA 
Post 
Hoc   أصغر من

30 
 40 -  30ن م

أكبر من  
40 

F sig 

الرضا 

عن نظام 

 الرواتب

2.722 2.753 3.09 0.368 0.988 0.377 - 

الرضا 

 عن

محتوى 

 العمل

4.08 4.131 4.23 0.649 0.357 0.701 - 

الرضا 

عن نمط 

 الإشراف 

4.03 3.90 4.152 0.737 0.581 0.562 - 

 SPSSلإحصائي  ا اد على برنامج التحليلالمصدر: إعداد الباحثة بالاعتم

 

العمل،  عن محتوى افي جميع أبعاد الرضا الوظيفي )الرضا عن نظام الرواتب، الرض Fنلاحظ أن قيمة 

 الواحد. والرضا عن نمط الإشراف( أصغر من

ضا عن  نظام الرواتب، الرضا عن محتوى العمل، والر )الرضا عنالوظيفي بأبعاده وبالتالي لا يختلف الرضا 

 لاف العمر.ختنمط الإشراف( با 



75 

 

 اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة: -3-3-3

H0 _ ي، العمر(.لمالعالديموغرافية )النوع الاجتماعي، المؤهل لمتغيرات الا يختلف أداء الموظفين باختلاف 

 رعية: باختبار فرضياتهِا الفضية  وسيتم اختبار الفر

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى: 

H0, Aفين باختلاف النوع الاجتماعي. وظ_ لا يختلف أداء الم 

 .(Independent Sample T- testولاختبار هذه الفرضية قامت الباحثة باختبار )

فة ( ولمعر4.56010جيبات )الم ( بينما كان للإناث 4.45313مجيبين ) حيث كان المتوسط الحسابي للذكور ال

ابي للإناث نلاحظ من اختبار ليفين  حسسابي للذكور والوسط الفيما إذا كان هناك اختلاف بين الوسط الح

Leven’s test ( لتجانس البيانات أنsig= 0.915 > 0.05 ،)ننا نستطيع قراءة نتيجة  ما يعني أم

(Independent Sample T-test)  وضعت   والتي اتج عن التحليلر في الجدول النالظاهمن السطر الأول

 . (Equal variance assumedمحقق )ساوي البيانات لأن شرط ت،  20في الجدول رقم   نتائجه

وبالتالي أنه لا يوجد اختلاف بين  ة العدم، يلا نستطيع رفض فرضأنه  فهذا يعني sig= 0.329>0.05وبما أن 

باختلاف النوع لا يختلف أداء الموظفين  ناث. وبالتالي:الوسط الحسابي للذكور والوسط الحسابي للإ

 . الاجتماعي

 الموظفين وأداء تماعيالاج النوع لمتغير Independent Sample T-test 20 جدول

 البُعد

  بي لمتغيرالحسا الوسط
 Leven’s النوع الاجتماعي 

sig 

Independent 
Sample T-

test sig 
 بيانات محقق شرط تساوي ال

 إناث  ذكور
 Equal variance assumed 0.329 0.915 4.56010 4.45313 أداء الموظفين

 SPSSئي برنامج التحليل الإحصامصدر: إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات ال

 عية الثانية: رضية الفرار الفاختب

H0, Bمؤهل العلمي_ لا يختلف أداء الموظفين باختلاف ال. 
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(، أنه يوجد مؤشرات  21دول ) لاختبار هذه الفرضية، يلاحظ من الج One Way ANOVAستخدام تمَ ا

 توسطات الحسابية بين مستويات المؤهل العلمي.لاف الملاخت

 الموظفين وأداء العلمي المؤهل لمتغير Ona Way ANOVA 21 لجدو

 البُعد
 Homogeneity الوسط الحسابي لمتغير المؤهل العلمي

of Variance 
sig 

ANOVA 
Post 
Hoc 

معهد  الشهادة الثانوية
 سطمتو 

ات دراس جامعي
 عليا

F sig 

أداء 

 الموظفين
4.430 4.2167 4.547 4.636 0.278 0.974 0.410 - 

 SPSSلاعتماد على مخرجات برنامج التحليل الإحصائي لباحثة باعداد االمصدر: إ 

 .الواحد. وبالتالي: لا يختلف أداء الموظفين باختلاف المؤهل العلمي أصغر من  Fنلاحظ أن قيمة 

 الثة: عية الثالفرضية الفر اختبار

H0, Cعمر_ لا يختلف أداء الموظفين باختلاف ال. 

( أنه يوجد مؤشرات  22، يلُاحظ من الجدول )One Way ANOVAدام فرضية تم استخولاختبار هذه ال

بية بين مستويات متغير العمر. إلا أننا لا نكتفي بذلك بل يجب أن نتأكد من  على اختلاف في المتوسطات الحسا

 . ANOVAطريق تحليل   ائية عنالدلالة الإحص

 موظفينال داءوأ العمر تغيرلم One Way ANOVA 22 جدول

 بُعدال
 Homogeneity الوسط الحسابي لمتغير العمر 

of Variance 
sig 

ANOVA Post 
Hoc  40أكبر من  40 -  30من  30أصغر من F sig 

أداء 

 الموظفين
4.586 4.485 4.41 0.717 0.842 0.435 - 

 SPSSالإحصائي  خرجات برنامج التحليلالمصدر: إعداد الباحثة بالاعتماد على م

 أصغر من الواحد. وبالتالي: لا يختلف أداء الموظفين باختلاف العمر. F ظ أن قيمةنلاح
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 فصل الرابع: النتائج والتوصياتال

 

 الدراسة:نتائج  -4-1

  الدراسة:توصيات  -4-2
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 :الدراسةنتائج 1-4 

لرعاية  شروع امط الإشراف( في أداء الموظفين في ممحتوى العمل، نيؤثر الرضا الوظيفي بأبعاده ) .1

 جتماعية في جمعية رعاية الطفل، حمص.الا

 ،  ة بالنسبة لبعُدي الرضا عن محتوى العمل، والرضا عن نمط الإشرافوكان هذا الارتباط إيجابي متوسط القو

ورة الذهنية(  الموظفين حول كل من )أبعاد الرضا الوظيفي( و)الصإجابات من خلال متوسطات تبين  .2

الإضافة لأداء وظيفي جيد، بالإضافة لرضا جيد لكل بعُد على  العينة، بفراد وجود رضا وظيفي جيد لأ

 حده.

  د القيام بعملي " الفخر عنمتوسطات حسابية بالنسبة لأبعاد الرضا الوظيفي لعبارات " أشعر بكانت أعلى  .3

 محتوى  يدل على الرضا المرتفع للموظفين عنب فعل الأشياء التي أقوم بها في العمل " مما قد و " أح

 موكل إليهم.العمل ال

ضاه الحاجات الأساسية لي ولأسرتي "  " يلبي الأجر الذي أتقا كانت المتوسطات الحسابية لعبارات فيما  .4

هي أقل متوسطات، مما يدل على   "قوم به يعة العمل الذي أاه مع طبو" يتناسب الأجر الذي أتقاض

بذول، وبحاجات المعيشة الأساسية  الجهد المارنة بوظفين عن قيمة رواتبهم المادية، مقانخفاض الرضا للم

 المطلوبة. 

ها "  احتلت عبارة " أراعي التوقيت المطلوب لإنجاز الأعمال المكلف ب أما بالنسبة لأداء الموظفين فقد  .5

 ة المتعارف عليها  طات، تليها عبارة " أنجز عملي وفق الأصول المهني المتوس  رتبة الأولى بقيمالم

ل هو البعد الأكثر تأثيراً من أبعاد الرضا الوظيفي في أداء الموظفين،  حتوى العمي عن مإن الرضا الوظيف  .6

 الرضا عن نمط الإشراف، ومن ثم الرضا عن نظام الرواتب. يليه

 ت الديموغرافية: لمتغيراتائج المتعلقة با نسبة للنأما بال

 ي. الرواتب باختلاف النوع الاجتماع لا يختلف الرضا الوظيفي عن نظام -1

 الوظيفي عن محتوى العمل باختلاف النوع الاجتماعي.  تلف الرضالا يخ 

 ن نمط الإشراف باختلاف النوع الاجتماعي. يختلف الرضا الوظيفي ع 

م الرواتب، الرضا الوظيفي عن محتوى  عن نظا  ه )الرضا الوظيفيبأبعاد لا يختلف الرضا الوظيفي  -2

 العلمي.  مؤهلالباختلاف الوظيفي عن نمط الإشراف(  العمل، الرضا
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لعمل، والرضا عن  لا يختلف الرضا الوظيفي بأبعاده )الرضا عن نظام الرواتب، الرضا عن محتوى ا -3

 نمط الإشراف( باختلاف العمر.

 جتماعي اختلاف النوع الاظفين بلا يختلف أداء المو -4

 لا يختلف أداء الموظفين باختلاف المؤهل العلمي.  -5

 عمر.لا يختلف أداء الموظفين باختلاف ال -6
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 :صياتالتو 2-4
 

قبل الموظفين، ومع متطلبات  العمل على تعديل نظام الرواتب، ليتلاءم مع كل من الجهد المبذول من  -1

ا يتناسب مع الجهد المبذول واتب بملك من خلال إعادة هيكلة نظام للرالأساسية. قد يكون ذ المعيشة 

 ظفين وأداءهم في آن واحد.كل من رضا المو ليدعم

ل وضع نظام كامل من وسائل ومعدات تسهل على العاملين عملهم، وتوفر مل من خلائة العتطوير بي -2

 مكانيات بطريقة مريحة. كافة الإ

ذين البعدين في تعزيز  همية لهعمل، ونمط الإشراف لما تبين من أعزيز كل من محتوى الالعمل على ت -3

 فين. أداء الموظ

مل، لما تبين من أهمية كبرى لمحتوى  محتوى العافقة لتدعيم الروح المعنوية والظروف المرالعمل على  -4

 العمل في تعزيز أداء الموظفين. 

الفخر بأداء عملهم الذي تبين من  فين لتعزيز شعورهم ب رنامج متكامل للتكريم المعنوي للموظإيجاد ب -5

 ليل نتائج الاستبيان. خلال تح

ناصب الإدارية ة عدد المل زياد ث عن نظام الإشراف، قد يكون من خلاتعزيز رضا الإناالعمل على  -6

 للإناث.
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 الملحق

APPENDIX 
 الاستبانة:

تباطه بالواقع الفعلي مما يساعد على حل المشكلات هميته وار لمي وأ الأعزاء، إيماناً بقيمة البحث الع المجيبون 

في أداء الموظفين في مشروع  لرضا الوظيفي اأثر ة بإعداد دراسة تحليلية لقياس )المرتبطة به، تقوم الباحث

 (. ص ة في جمعية رعاية الطفل، حمجتماعيالرعاية الا

تتفق مع رأيكم، مساهمةً منكم بإنجاح الدراسة،  ابة التي ر الإجاءة الأسئلة التالية بتمعُن واختيايُرجى التكرم بقر 

إلا لأغراض البحث   التامة ولن يُستخدمآراء وأفكار سيكون موضع السرية علماً أن كل ما تدلون به من 

 هودكم وحُسن تعاونكم.سلفاً جالعلمي، شاكرة لكم 

 الأول: القسم

 غرافية معلومات ديمو 
 نثى أ 2 ذكر 1 النوع الاجتماعي 

 

 40أكبر من   3 40 -30من  2 30قل من أ 1 العمر
 

المؤهل 
 العلمي:

1 
شهادة ثانوية  

 دون  أو ما
 دراسات عليا  4 جامعي  3 معهد متوسط 2
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 الثاني:القسم 

  واختيار  عبارة، لكل المحاذي ياللي كرت  المقياس على المناسب  المربع داخل رةإشا بوضع رأيكم إبداء الرجاء

 .عليها افقتكممو  درجة  نلبيا طفق واحدة إجابة

 

موافق  الفقرة
غير  محايد موافق  بشدة

 موافق
غير موافق  

 بشدة
 الرواتب_ الرضا الوظيفي عن نظام 1

ذي أتقاضاه مع طبيعة يتناسب الأجر ال
      به  العمل الذي أقوم

الحاجات يلبي الأجر الذي أتقاضاه 
      ولأسرتي الأساسية لي

اه من  لما أتقاضالنظر أشعر بأنني مُقدر ب
      أجر

إن أجري الشهري يعكس تماماً ما أقوم به  
      من أعمال 

مناسباً مقارنة مع  تبر أجري الشهري يع
      ةزملائي في المهن

الذي ع الجهد يتناسب الأجر الذي أتقاضاه م
      أبذله 

 عمل الوظيفي عن محتوى ال_ الرضا 2
      أشعر أن عملي ذو أهمية كبيرة

العمل ومواعيد الدوام مناسبة إن ساعات  
      لمحتوى العمل 

      العمل م بها في أحب فعل الأشياء التي أقو 
      أشعر بالفخر عند القيام بعملي 
      ة يُشعرني عملي بالمتعة والسعاد

     لأقسام في  هناك تنسيق جيد بين مختلف ا
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 العمل
مع  تتلاءمإن إضاءة ونظافة وتهوية المكان 

      العمل محتوى 

 _ الرضا الوظيفي عن نمط الإشراف3
لية في أداء  على كفاءة عا نيتوفر مشرفي

      معمله

      جيدةعلاقاتي المهنية مع مشرفي 
ر  اً بمشاعيظهر مشرفي اهتماماً كبير 

      الموظفين

      در مشرفي بشكل شخصياحترم وأق 
      دائم يستمع المشرفون لآرائنا بشكل

ننا الاتصال بالمستويات الإدارية العليا  يمك
      دون عوائق

 أداء الموظفين  _4
ألتزم بتنفيذ الواجبات والتعليمات الناظمة 

      لعملي

الأعمال أراعي التوقيت المطلوب لإنجاز 
      المكلف بها

العمل ة على معالجة مشاكل لدي القدر 
      موضوعي اليومية الطارئة بشكل سليم و 

جز عملي وفق الأصول المهنية المتعارف أن
      عليها

يوكل إلى من   القدرة على إنجاز مالدي 
      مهام إضافية

      عمل بشكل مستمرأطور مهاراتي في ال
حمل المسؤولية في  التام لتلدي الاستعداد 

      العمل

لي بالكفاءة والفاعلية  أقوم بتأدية أعما
      المطلوبة

 


