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إتمام هذا البحث وقدم كل  الذي أشرف على  تور نبيل الحلبي الدك الأستاذ أتوجه بخالص الشكر والتقدير الى 

 ى أكمل وجه ث علهذا البح لإتمامالدعل والنصائح 

 

 ة هذه الرسال بتحكيلعلى تفضلهل  المناقشةالكرام أعضاء لجنة  الأساتذة والى 

إدارة الأعمال  في  والتخصصى برنامج ماجستير التأهيل عل ء الهيئة التدريسية وجميع القائمينعضاأوالى 

 السوريةفي الجامعة الافتراضية 
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 ملخص البحث

 ي زهير صالحه لعلب: االط

 الوظيفي ا  رضدور الأساليب الحديثة لإدارة الموارد البشرية في تعزيز الالعنوان: 

 .للاتصالات( Syriatel)دراسة حالة شركة 

 نبيل الحلبي  إشراف الأستاذ الدكتور:

 2022عام                                  الجامعة الافتراضية السورية                

  م، يكوتيليل  لى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في شركة سيريتل موبا دراسة الاهذه    تهدف

الحديثة   الأساليب  أثر  دراسة  خلال  البشرية   لإدارةمن   والتطوير، التدريب    والتعيين،  )الاختيار كي    الموارد 

 . في تعزيز الرضا الوظيفي المراقبة والتقييل(  والأجور،التعويضات 

الدرمتف مجليتأ  ا ع  المستويات  تيليكوم من مختلف  ة  لوظيفي اسة من جزء من موظفي شركة سيريتل موبايل 

وقام   للدراسة، إجابة صالحه    160الكترونيا واسترداد  تل توزيع الاستبيان    (،وحدةمدير    قسل،مدير    )موظف،

على   بالاعتماد  الوصفيالباحث  الأ  التحليلي  والأسلوب   المنهج  من  عددا  اواستخدم  ية  حصائلإ ساليب 

كما تل   الخطي(نحدار  لاا  ي،خط الالارتباط    العاملي،التحليل    الحسابي،المتوسط    المئوية،والنسب    )التكرارات

الاعتماد على الإحصاء الاستدلالي لتحليل البيانات والوصول إلى نتائج الدراسة الميدانية من خلال استخدام  

   . SPSS V26برنامج 

الى الدراسة  هذه  أث  خلصت  د  روجود  الاختيار  ذو  من  لكل  إحصائية   والتطوير، التدريب    والتعيين،لالة 

والأجور   واوالمراالتعويضات  موبايل    فيلتقييل  قبة  سيريتل  شركة  لموظفي  الوظيفي  الرضا    تيلكوم، تعزيز 

 حيث كان التأثير الأكبر لعملية المراقبة والتقييل ويليها التدريب والتطوير.

أقل   بلغ  لعب الإجا   فيمتوسط  كما  المتغيات  التدريب  بارات  على    ،والتطويرر  يدل  العام مما  الرضا  عدم 

سي على  ا للموظفين  أهمها،    الشركة،في    لتدريباسات  التوصيات  من  بمجموعة  الدراسة  هذه  زيادة انتهت 

تخد والتي  اليومية  مهامهل  أداء  على  العاملين  تساعد  التي  وخصوصا  المختلفة  بأنواعها  التدريب  م برامج 

 . زيادة الاهتمام بتطوير المسار المهني للعاملينإضافة الى التركيز على  ،ةالشرك مصلحة

المراقبة    والأجور،التعويضات    والتطوير، التدريب    والتعيين،الاختيار  رضا الوظيفي،  ال  حية:فتا الم ات  الكلم

 . لوالتقيي
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Abstract 

Student Name: Ali Zouheir Salha 

Title: The Role of the Modern Methods of Human Resource Management in Enhancing Job 

Satisfaction (Case Study of Syriatel Telecom Company). 

Supervised By: Prof. Nabil Alhalabi 

Syrian Virtual University                                                                       Year 2022 

This study aims to identify the level of job satisfaction among the employees of Syriatel Mobile 

Telecom, by studying the impact of modern methods of human resource  management such as 

(selection and appointment, training and development, compensation and salaries, supervision 

and evaluation) in enhancing job satisfaction. 

The study population consisted of a part of Syriatel Mobile Telecom employees, from different 

positions (employee, section Head, Unit Head). 

The questionnaire was distributed electronically and 160 valid answers were retrieved for the 

study. The researcher relied on the descriptive analytical approach and used a number of 

statistical methods (frequencies and percentages, arithmetic mean, factor analysis, linear 

correlation, linear regression) and inferential statistics to analyze data and reach results by using 

SPSS V26, This study concluded that there is a statistically significant effect of selection and 

appointment, training and development, compensation and salaries, and supervision and 

evaluation in enhancing job satisfaction for Syriatel Mobile Telecom employees, where the 

greatest impact was the supervision and evaluation process, followed by training and 

development, The lowest average in the responses to the variable phrases was training and 

development, which indicates that the general dissatisfaction of employees with the company's 

training policies. 

This study ended with a set of recommendations, the most important of which is to increase 

training programs of various types, especially those that help employees to perform their daily 

tasks and serve the interest of the company, in addition to focusing on increasing the interest in 

developing the career path of employees. 

Keywords: job satisfaction, selection and appointment, training and development, compensation 

and salaries, supervision and evaluation 
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 : ة ــــمقدم 1.1

  أو الأكبر هي تلك الشركات التي تقدم أفضل المنتجات  كانت الشركات التي تتمتع بالميزة التنافسية  السابق، ي  ف

ف  المال، من حيث رأس   أيا أما  الأكثر  ا هنمي  العامل  فإن  يعزز من  ذه  الذي  الشركة هو مستوى أهمية  ميزة 

يجية الحقيقية في الشركات الاقدر  يزة الاستراتوالم  الدائل في العمل  ن النجاحيكم  حيث  ا،هبالاشخاص العاملين  

 عليها.  وتنميتها والحفاظ البشرية اللامعة في سوق العمل المواهب  ب على استقطا

العنصر   العقل  هو    يالبشرإن  بميزة  يتمتع  الذي  الوحيد  المورد  انه  حيث  التنافسية  للقدرة  الحقيقي  المصدر 

 التميز. ومن ثل  كارتبية للتفكير والابداع والالذهنلقدرة اوا

يزداد با  ولذلك  المعاصرة  الإدارة  ابتملاهتمام  على  والعمل  البشري  والاليات ورد  السبل  أفضل  وتطوير  كار 

خلق وتنمية المزايا التنافسية في شكل سلع وخدمات    الذهنية والإبداعية في راته  قد  ف يوتوظ   لاستثمار طاقاته

 . (2013علي السلمي  ومتفوقة )د.ديد لوجيا ج وتكنو

 : إجرائيةمصطلحات وتعريفات  2.1

 إدارة الموارد البشرية:  1.2.1

الوظائف  دحإ ي  ه وتنميته  ،  للمنظمات  الرئيسيةى  البشري  المورد  بتأمين  متروادا  وتطويرهتهتل  أجل ه  ن 

 تحقيق أهداف المنظمة. 

 جمع  ةيموتن  استقطاب  عملية  في  عدسا وت  العمل،   ةومراقب  وتنظيل،  ،تخطيط   على  تعمل  البشرية  الموارد   إدارة

 (.Flippo) ةمالمنظ إليه تسعى الذي الهدف تحقق جانبه  إلى المهارات

 : ا الموارد البشرية دور مهل ورئيسي في عدة مجالات نذكر منهتلعب إدارة 

 الاختيار والتعيين:  •

بأنه    ويعتمد  ما،   لوظيفة   مرشحينلا  أفضل   ةشري الب  الموارد  موظف  فيها   ينتقي   انتقائية   عملية يعرف الاختيار 

 عوامل متعددة.  على ار ختيلاا

لشغل الوظيفة اعتمادا على مبدأ   يةالمرشحين وأكثرهل صلاحالأشخاص    لانتقاء أفض "ويعرف أيضا على أنه  

والمسا  وتكافؤ  اوالعدالة  المترشحين  الة  جميع  أمام  الجدارة   الاختيار  يتلوأن  فرص  أساس  على 

 (.2014 افيكيوسف  ىف صط )م"والاستحقاق 
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فهو   التعيين  ويتل    عملية لاأما  الاختيار  تلي  يتل و  العمل،  مقابلات  في  ني لالمقبو  الأشخاص  توظيففيها  التي 

 .ددحم  أجر مقابل معينة وظيفية  بمهام الجدد الموظفين تكليف

 التدريب والتطوير: •

  الأداء   في   يساهل  الذي  داءلأا   تحسين  أجل  من  الموظفين  ومهارات   كفاءة  من  تزيد  منهجية  عملية  التدريب   يعتبر

  لمواجهة   مناسب  بشكل  تجهيزهل  أجل  من  نهلييتع  عند  الموظفين   وتطوير  لتدريب  التخطيط  يتل  ،للمؤسسة   معا لا

 (. 2010 )الساللأيضًا  ةالخارجي   والبيئة العمل مكان  في  التحديات

 والأجور: التعويضات  •

التعويضات   انتاجيته    ةلزياد  للموظف  إرضاء   العناصر  رأكث  أحد  تبروتع  والحوافز   المتغير  الأجر تشمل 

(Curran and Walworth, 2014) . 

المختلفة من أجل تطوير  وارد املإدارة ا  بمن واج تقييل أنواع ومستويات الوظائف    ة ب مناس  مكافئاتلبشرية 

 .(2020ليلخعبد الحميد )حيث الأجور وحزم التعويضات الأخرى  من

   :والتقييمالمراقبة  •

ت عمليةالإدا  ليقييعرف  أنه  على  المنظمة   والأفراد   المنظمة  من  كل  لتحسين  ومخصصة  منظمة  ء  في 

(Armstrong, 2009)،    قياسوأنه   ء ادالأ  تحديد  أجل  منالمنظمة    في  والجماعة  الفرد  مساهمات   يجب 

 . (Bratton & Gold, 2012) التنظيمي 

 رضا العاملين: •

بأنه  الإداريين  عرف الوظيفي    والحاجات   رغبات لا   شباعلإ  والسعادة  والارتياح   ةاع ن بالق  شعور  الرضا 

والمؤشرات    العوامل  وأيضا مع   والانتماء،  والولاء  الثقة  مع   العمل  بيئة   ومحتوى  نفسه،   العمل  مع   والتوقعات

 . ة قالعلا ذات الأخرى
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 الدراسات السابقة:  3.1

 لدراسات باللغة العربية:ا ➢

 

الجوانـــــب الشخصـــــية  "(:2021) نرواخـــــو عبـــــد الهـــــادد نبيـــــ  احمـــــد دراســـــة •

 نوك الحكوميــــــة التجاريــــــة وتوريرهــــــا علــــــ  دور ادارة المــــــواردلببــــــاللعــــــاملين 

 .مصر –دراسة استطلعية داخل البنوك الحكومية التجارية  -  "البشرية

 

دارة الموارد البشرية  ا  ورالعوامل الحقيقية لفجوات كل من ابعاد د  علىالتعرف  قامت هذه الدراسة ب

 .البنوك الحكومية المصرية   في  ملينالعا المقدمة ورضا 

يات  في مختلف المستو  (، بنك القاهرةصرالمصري، بنك م  الأهلي  البنك) ة  الدراسمع  حيث ضل مجت

 . وظفا ( م50)ر عينة عشوائية عددها ا ي الوظيفية، وقد تل اخت

البنوك معنويية بيين القييل المدركية مين العياملين بي  ةليدلاتوجد فيروق ذات    وأشارت النتائج الى أنه لا

 الثلاثيةة  ل الشخصييبهلجيوان  المختلفية تبعيا أبعياده  بة  رد البشيريلمواالحكومية التجارية لكل من ادارة ا

 .)  يسا، العمر، المؤهل الدرالاجتماعي )النوع

، البشيريةرد  والميويية فيي نجياح إدارة احي  الأكثير  بالعنصر  الاهتمام  ولكن أوصت الدراسة بضرورة

عييين وتاسيتقطاب    عليىوحرصيها    الثلاثيةالذي يتطلب اهتميام البنيوك    الأمريري،  شالب  العنصروهو  

 عليىميل  علا  بالإضيافة اليى ضيرورة  ،وتنميتها تطويرها    رارالية واستملعا  والمؤهلاتكفاءات  ذوي ال

العلييا  الإدارةوحيث  ،اتوالتقنييالأسياليب  عن تحديد    مسؤول  البشريةالموارد    إدارةفريق عمل    إنشاء

 .في البنوك  البشرية  ردارة المواتعزيز دور إد  إلىعل الجهود الرامية  مكثفة لد  بذل جهود  على  للشركة

 

ــة  • ــدراســ ــد عفــ ــي اف حميــ ــد الوحشــ ــر"  (:2020) محمــ ــات أرــ  إدارة ممارســ

دراســـة -الحكوميـــة "  الجامعـــات فـــي  العـــاملين رضـــا فـــي  البشـــرية دالمـــوار

 .العربية المتحدة الامارات – حالة جامعة الإمارات

 

 القوى  تخطيط )من    البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات   أثرعلى    فالتعر  إلى  سةالدرا  هذه  هدفت

  رضا  في  (الأداء  ييلقتو  والحوافز،  التعويضات   ،طويرلتوا   تدريبلا  والتعيين،   الاختيار  العاملة،

 من  موظفا   146  من  الدراسة  عينة  تكونت  وقد  ظبي، أبو    ةر ا إم   في  الحكومية  الجامعات  في  العاملين

 ت. الإمارا  جامعة
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 : الدراسة ئجتا وأظهرت ن

  تل حا  حيث   وسط،تم  بمستوى  جاء  قد  عام  بشكل  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تطبيق   مستوى  أن  ❖

  سات را م الم  بقية  تلاه  مرتفع،  وبمستوى  الأهمية  حيث  من  الأول  بيترتال   البشرية  الموارد  تخطيط 

  التعويضات   طوير،لتوا  التدريب  الأداء،  تقييل  والتعيين،  الاختيار)  الترتيب  وعلى  متوسط   بمستوى

 متوسط.  بمستوى أيضا جاء فقد  الوظيفي  الرضا  مستوى أما  (.والحوافز

  تحقيق  في   ومنفردة  مجتمعة   البشرية  الموارد  ةرإدا  لممارسات   إحصائية   دلالة   وذ  معنوي  أثر   وجود ❖

 . يالوظيف  الرضا 

  التعويضات   نم  كل  تيبترال  على  تلاه  الوظيفي،  الرضا   تحقيق  في  الأكبر  الأثر  له  الأداء  تقييل ❖

 .والتعيين الاختيار   والتطوير، التدريب العاملة، القوى تخطيط والحوافز،

  والمنصب   الخبرة   سنوات   للعمر،  بالنسبة   يفالوظي  الرضا  مستوى  في   إحصائيا   دالة  فروق  وجود  ❖

  بالنسبة   الوظيفي   الرضا   مستوى  في  إحصائية   فروق  وجود  عدم الدراسة    هرت ظ أ  بينما   الوظيفي، 

 .الشهري  الأجر ومتوسط  العلمي المؤهل  ،عيماالاجت نوعلل

 

لتحقيق الرضا   كوداةبشرية الارد المو إدارة : " (2020) وسلمي لاميةدراسة شمار سولاف  •

قسم   -رسالة ماجستير   -"يةعاوالاجتم  الإنسانيةامعية لكلية العلوم يفي في المكتبة الجوظال

 .زائرالج -جامعة محمد خيضر -العلوم الانسانية 

 

التساؤل   الدراسة  وظيفي  لا  الرضا   ق قيتح  في   البشرية  المواردإدارة    تساهل  كيف  التالي:طرحت هذه 

 بسكرة؟ والاجتماعية  الإنسانيةبالمكتبة الجامعية لكلية العلوم 

إت الدراجرال  المعلى    ةسء  الدراسة  مجتمع  العاملينوككامل  كافة  من  وذلك   ن  الجامعية  المكتبة  في 

 :التالية للنتائجوتوصلت  (70)محدود جدا للموظفين وهو  ل ا دبسبب العد

تنظيمي اليذي يحث إدارة الموارد البشيرية على تحقيق الرضا الوظيفي في  لا  غياب الإطار القانوني  ❖

 . ةالمكتبة الجامعي

 . رية في المكتبةبشاليب والتكيوين للموارد مج التدرغياب برا ❖

 . في المكتبةرية شب ال داروجيع للمشز والتيالتحفغياب برامج   ❖

   :واقتراح لبعض الحلول     

الموارد   ❖ إدارة  الإمكانيات    اوزتجل  البشريةمحاولة  ظل  في  الوظيفي  الرضا  تحقيق  عقبات  مختلف 

   .المتوفرة
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شى والتطورات التكنولوجية  ما يتفيما  الموظفين وصقل مهاراتهل    تطوير قدراتالسعي الى تدريب و ❖

 ية  معجا ل االحديثة في مجال المكتبات 

 

 الانكليزية: الدراسات باللغة  ➢

 

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

and employee job satisfaction in predicting organizational commitment in 

Saudi Arabian banking sector, Master Thesis , Northern Borders University- 

Arar, Saudi Arabia 

 

  في  للموظفين   الوظيفي  والرضا  البشرية  الموارد  ارةدإ  دور  من  ق التحق   هو  الدراسة  هذه  من  الغرض

 . السعودي المصرفي اعقطال   في  التنظيمي الالتزام  توقع

 سيمنع   بنكلا   موظفي  بين  الوظيفي  الرضا   من  عالية   مستويات  وجود  أن  الدراسة  هذه  نتائجووضحت  

من و  ، التنظيمي  مالالتزاو  الإنتاجية  مستوياتويزيد من    والتغيب،  الدوران  لمعد  ياتمستو  انخفاض

  توفير  وبالتالي  الوظيفي  ر التطوي  فرص  في  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تساعد  أخرى،   ناحية

 . أفضل عمل فرص

  امزت لالا  وتعزيز  الموظفين   بين  يفيوظ ال  الرضا   من  عالية  مستويات  بضمان  الدراسة  هذه  أوصت  

  إدارة   ممارسات  على  أكبر  بشكل  زيكالتر  البنوك   وخاصة  المنظمات  على   يجب  حيث  التنظيمي،

 . البشرية الموارد

 

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

resource practices on job satisfaction and intention to stay in emerging 

economies: Model development and empirical investigation among high 

caliber governmental employees in Qatar, growing science journal , 
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الموارد البشرية على    إدارة  تأثير ممارساتحول كيفية    يةيلنظرة ثاقبة تفص  ليعطي  البحث  صمل هذا

ين( وطبقت هذه  فموظ ال  )دوران  فاظ بالموظفينلاحتفي ا  مي والتأثيرالرضا الوظيفي والالتزام التنظي

 الكفاءات العالية في قطر.  يالدراسة على الموظفين الحكوميين ذو

العلاقة    وكان الرئيسي من هذه الدراسة هو قياس  البشريةن  بيالغرض  إدارة الموارد  بما    ممارسات 

التعويضات   ذلك:  يل  وتحل  والتطوير، يب  تدرلا و  العمل،وف  وظر  الإداري، والدعل    والمزايا، في 

الأمن   الموظف، وتمكين    اء،دالأوتقييل    الرواتب،وتوزيع    الموظفين، وخدمات    الوظائف،  ليوتصم

مما  معينة  وظيفة  ترك  أو  البقاء  نية  على  بناء  والالتزام  ؤدي  الوظيفي  الوظيفي  الرضا  إشباع  إلى  ي 

 . التنظيمي 

الى   الدراسة  هذه  الوظيخلصت  الرضا  ار  في أن  إاطً بتيرتبط  بالالتا  التيجابياً  كلا  ومي  يظ نزام  أن 

دورا بنيةّ  إيجابي  بشكل  يرتبطان  على  الموظفين  نالمتغيرين  كبير  أثر  المذكورة  للمتغيرات  وأن   ،

 الحكومية القطرية اةنش الرضا الوظيفي للموظفين في الم

 

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

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

employee performance in Saudi Ports, growing science journal 

 

والرضا  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  أثر  لمعرفة  الدراسة  هذه  أداء  لو ا  أعدت  على  ظيفي 

في  فحص    منها الهدف  وكان    السعودية،الموانئ    هيئة   الموظفين  ممارسات  بالعلاقة  هو  موارد لا ين 

التدريب  البشري مثل  والدعل   ،والاختيار والتوظيف    الوظيفة، وتحليل    والمكافأة،  ير، طولتا وة 

 . رضا الوظيفيالل وعلاقات الموظفين مع أداء الموظفين من خلا الموظفين،وتمكين  الاجتماعي،

   يما يل وتوصلت نتائجها الى 

 . الموظفوأداء  ارد البشريةدارة الموعلاقة إيجابية بين ممارسات إوجود  -

 . موظفلا وأداء  دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي للموظفات ة ذي با علاقة إيجوجود  -

 . للموظفي يف علاقة غير مهمة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والرضا الوظ  عدم وجود -
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قلة    نتيجة   عفائض البضائتتمثل في  التحديات الحالية التي تواجهها هيئة الموانئ السعودية  بالتالي فإن  

د البشرية في القسل رايجب على الإدارة إعادة هيكلة نظام إدارة المو  الشحن،  لا ج رضا العاملين في م

 لوظيفي الإيجابي للموظف. مما قد يؤدي إلى الرضا ا

 

 السابقة:تعقيب عل  الدراسات    4.1

لفيييية بييييين مجمييييل والمخت متشييييابهةلامكيييين أن نلاحييييد فييييي الجييييدول التييييالي مجموعيييية النقيييياط ي

   :والدراسة الحالية  ات السابقةراسالد

 الدراسات السابقةتعقيب على  ) 1/1 (ل رقالجدول 

 حالية لا سةالدرا الدراسات السابقة حتوى الدراسة م

 الهدف

الهدف الرئيسي في مجمل الدراسات السابقة هو 

البشرية   ارد لمو دارة ارسات إمعرفة أثر مما

 ينيفي للعاملالوظ الرضاعلى 

 

الية من القواسل لحا  ةسيعتبر الهدف الرئيسي للدرا

ة مع الدراسات السابقة حيث تهدف هذه شتركالم

ارة د لإ الحديثة ثر الأساليبالدراسة الى معرفة أ

 الموارد البشرية في تعزيز الرضا الوظيفي

 

 البيئة 

 

معات جاال معظمهاابقة بشملت الدراسات الس

 لمصانع نوك واية كالبالحكوم والمؤسسات

خاصة تقدم   كةر شى لعركزت الدراسة الحالية 

 وي والاتصالاتمات الخلخد 

 

 

 منهجية الدراسة

اعتمدت اغلب الدراسات السابقة على المنهج  

 ي صفلوا

 

اعتمدت هذه الدراسة على استراتيجية دراسة الحالة 

منهج يضا مد اة واعتة واحد كون الدراسة تشمل شرك

 الفرضيات  ختبارستنتاجي لاالبحث الوصفي والا

 ةائيص حالأساليب الإ

نامج إحصائي مثل تل استخدام أكثر من بر

MINTAB, SPSS اساليب  واستخدمت

 الإحصاء الوصفي والتحليلي 

واستخدمت  SPSSستخدام برنامج الإحصاء ا تل

 أساليب الاحصاء الوصفي والتحليلي

 

 اسةالدررات غيمت
روسة في  متغيرات المستقلة المدت التنوع

  ،ريتطووال التدريبقة بين راسات السابالد 

متغيرات رئيسية  أربعلت الدراسة الحالية على شم

ارد البشرية وهي وم دارة الرسات أبط مماترت
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 والتحفيز، والاتصال، ،والتعيينوالاختيار 

 ... المشاركة،  التقييل، والتعويضات،

 غير تابع الوظيفي كمت ضالربينما ركزت على ا

 اتوالتعويضوالتطوير  دريبلت وا التعيين الاختيار

 .والتقييل والمراقبة رولأجوا

 واعتمدت على الرضا الوظيفي كمتغير تابع 

 الدراسات السابقة المصدر:

 

 ة:سرا الد مشكلة  5.1

 

  ل الأصو  من  االبشرية أيض  الموارد  المنظمة, و تعتبر  من  يتجزأ  لا   جزء  بأنها   البشرية   الموارد  تعرف

,أهداف   تحقيق   حيث   موظفيها من  إنتاجية  مدى  يف  نيكم  المنظمة  نجاح  لأن  القيمة أنها  بما    جذب   و 

,  بشرية  موارد  مدير  يلأ  الشاغل  الشغل  هو  بها  والاحتفاظ  والراضية  والملتزمة  الفعالة   العاملة   القوى

لذلك يجب على ادارة    ,  يا يووح ما مه  دوراً  الحاضر وقتنا  فيإدارة الموارد البشرية   دوربالتالي يعتبر  

اتحن  أالمنظمة   إدارة  ممارسات  و  سياسات  التيدد  البشرية    الرضا   مستوى  على  تأثير   لها   لموارد 

  الرضا  مستوى  إلى   تشير  لا   والجماعية  ة ديالفر  انجاز المهام  المنظمة لأن مجرد   في   للعاملين  الوظيفي

 العاملة .  القوى جانب من

شركة   تموباي  سيريتلتعتبر  اكويلل  أهل  حم  الشركاتدى  الشركة  وريا  س  في   العاملة   وأكبر  وتعتبر 

الاتصالات   مجال  في  اا موالخدالرائدة  الوحدات  وتعتبر    ،لخلويةت  من  البشرية  الموارد  ادارة  وحدة 

  والتطوير   بالتدريب  البشرية  مواردها   تطوير  إلى   دائما   تسعى  ممارسات  ىبنتتحيث    فيها، الرئيسية  

 عليهل.   والحفاظ   العاملين  رضا  نميأ ت بهدف المريحة العمل  بيئة يرفتوي وعنولموا المادي  والدعل

  نظرا لارتباطه   الأفراد  أداء  فعالية  مستوى  تحديد  في  إليه  يستند  مؤشرا  يعتبر  الوظيفي  الرضا   وبما أن

المناسب    الرضا   مستوى  توفير  فان  لذا   ودافعيتهل،  الأفراد  طموح  وكذا  الإشباع  ومستوى  اتاجبالح 

الطريق    نحو  أدائهل  توجيه   على  تعمل   مناسبة   إدارية   ةرسا مم  يتطلب   بواجباتهل  القيام  من  وامكنليت  لله

 لتحقيق الاهداف المرسومة. حيحالص 
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زيز الرضا الوظيفي والتي سيتل دراستها في  تع ي  من أهل الأساليب الحديثة لإدارة الموارد البشرية ف

 .قييل( لتاوالمراقبة   والاجور،عويضات  لتا وير، والتط  والتدريب والتعيين )الاختيارالبحث هي هذا 

 الرئيسي:ؤل  ا سبناء على ما سبق يمكن تحدد مشكلة الدراسة بالت

 الوظيفي؟ ا  رضهل يوجد أثر للأساليب الحديثة لإدارة الموارد البشرية في تعزيز ال

 

 التالية: ومنه يمكن صياغة التساؤلات الفرعية  

 Q1:     إح   يوجدهل دلالة  ذو  الاختياري لعمل  صائية أثر  رضا  ا و  ة  على  شركة  فينموظ ل التعيين    في 

Syriatel ؟ 

Q2:  إحص   هل دلالة  ذو  أثر  علالتدريب  لعملية  ية  ئا يوجد  في    ىوالتطوير  الموظفين  شركة  رضا 

Syriatel ؟ 

Q3:   ال و دلالة إحصائية  ذر  أثيوجد    هل شركة  على رضا الموظفين في    لتعويضات والأجورسياسة 

Syriatel ؟ 

Q4:  أيوج   هل دد  ذو  لعلا ثر  إحصائية  المراقبة  لة  في  قييالتوملية  الموظفين  رضا  على  شركة  ل 

Syriatel ؟ 

 ة:سا أهداف الدر 6.1

 أهمها:تسعى هذه الدراسة الى تحقيق مجموعة من الأهداف 

 .Syriatelشركة  فيالعام  الوظيفي ضا الر مستوى على  التعرف ❖

البش ❖ الموارد  إدارة  تلعبه  الذي  الدور  مستوى  الرضا    في Syriatelشركةفي    ريةمعرفة  تعزيز 

 أي:  ،الوظيفي

من حيث الاختيار والتعيين في تعزيز الرضا    التعرف على الدور الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية  ❖

 .Syriatelللعاملين في شركة  الوظيفي 
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ضا  الر رف على الدور الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية من حيث التدريب والتطوير في تعزيز  عتلا ❖

 .Syriatelللعاملين في شركة   الوظيفي

حيثعتلا ❖ من  البشرية  الموارد  إدارة  تلعبه  الذي  الدور  على  تعزيز   رف  في  والأجور  التعويضات 

 .Syriatelكة الرضا الوظيفي للعاملين في شر

الرضا    ى لعالتعرف   ❖ تعزيز  في  والتقييل  المراقبة  البشرية من حيث  الموارد  إدارة  تلعبه  الذي  الدور 

 .Syriatelين في شركة  لظيفي للعام الو

  الوظيفي الرضا  في  هامة فروق  تحدث  أن يمكن  التي والوظيفية الشخصية  المتغيرات على  التعرف ❖

 . العاملين بين

 ديل بعض التوصيات بناء على نتائج التي سيتل التوصل اليها من خلال هذه الدراسة. قت ❖

 

 الدراسة: أهمية 7.1

 

 )النظرية(: العلميةهمية  لأا ➢

المؤسسا رد  في  البشرية  الموارد  إدارة  تلعبه  الذي  الدور  يعتبر  تاسة  والبالغة    والذي  الحيوية  الأدوار  من 

وتزيد من ولائه والتزامه تجاه   وتطويره،ورد البشري وتنميته  الم  قطابالأهمية لأنها تعمل من جهة على است

 من جهة أخرى. ...،طوير و.تلاالاختيار والتعيين والتدريب و   تها من حيثالمنظمة من خلال ممارسا 

 :()التطبيقية الأهمية العملية ➢

هذه   بتوفيرتقوم  في    الدراسة  البشرية  الموارد  لإدارة  الوظيفي  واقعن   Syriatelشركة  معلومات  الرضا  ع 

إدار  فيها، للعاملين   ممارسات  من  ممارسة  كل  عن  الرضا  مستوى  تبين  الموارد  كما  الى   بشرية، لاة  إضافة 

تقييل وتعديل هذه الممارسات وإعادة     على الرضا مما يساعد الإدارة في ر الممارسات تأثيراً كثأ   الدلالة على 

 حافظة على مستوى رضا وظيفي مرتفع.ثيراً للمر تأ لأكثهيكلتها إذا تطلب الأمر وذلك وفق أولوية ا
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 الدراسة:منهجية  8.1

 الدراسة: أسلوب 

 ة فقط. مؤلف من شركة واحد نةعيالسة الحالة لأن مجتمع جية دراتراتيماد استل اعت

الاستنو الاسلوب  اعتماد  اا تتل  هذه  في  عن  جي  سابقة  دراسات  لتوفر  نتيجة  وذلك  إدارة    ممارسات لدراسة 

الرضا    ريةالبشالموارد   تعزيز  في  الدراسات    الوظيفي، ودورها  هذه  على  الاعتماد  تل  وضع في  وحيث 

 البيانات المطلوبة.  معج  عدتل اختبارها كميا بلدراسة ليالخاصة با ت الفرضيا 

 لكبر  الكمي   البحث  منهجية  على  الاعتماد  تل   فقد  الممارسات، ببعض هذه    هوتأثر  الوظيفي  الرضا   عند دراسة

 . Syriatel شركة  في  العاملين الموظفين جميع  وهي اسةالدر عينة حجل

 أدوات   استخدام  تل  رية بشال  الموارد   إدارة  لممارسات   هلم ييوتق  عاملينلل   الوظيفي   الرضا  مستوى  على للتعرف   

 .  الوصفي التحليل

تل استخد   اض ر  في  الممارسات  هذه  أثر   على  والتعرف  الفرضيات  لاختبار  الاستنتاجي  التحليل  أدوات  ما كما 

 . تأثيراً  الممارسات هذه وأكثر العاملين

 :أداة الدراسة  9.1

وتوزي  استخدامتل   المالاستبانة  على  وذوظفيعها  رضا ن  مستوى  لتبيان  إدارة   ممارساتض  بعن  ع  هللك 

 5غير راضي أبدا ال    1المدرج من خمس خانات من    Likert  ليكرت  س حيث استخدم مقيا   البشرية، الموارد  

 الفرضيات. واختبار صحة   البياناتلتحليل   SPSSرنامج التحليل الاحصائي م ب تخداوتل اس  جدا، راضي  

 الدراسة:نموذج وفرضيات  10.1

 اسة:الدروذج من 1.10.1

في   الاعتماد  عللدا  هذهتل  و  من  بعض  ىراسة  البشرية  الموارد  إدارة  والتعيين   يهممارسات  الاختيار 

 مستقل.   غير تم ل،والمراقبة والتقيي والأجوروالتعويضات  والتدريب والتطوير

 الوظيفي   وهو الرضا هذه الممارسات على المتغير التابع  ودراسة أثر
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 تغيرات الدراسةم 1/1              

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الباحث                                                        

 الدراسة: فرضيات  2.10.1

ب الاعتماد على  تل  للدراسة  المناسبة  الفرضيات  اللوضع  السابقة  ردعض  دراسةاسات  الوحشي  اف  عف  ومنها 

  البشرية   الموارد  إدارة  مارسات مل  إحصائية   دلالة   ذو  معنوي  ثرتوصلت نتائجها الى وجود أ  يتالو  (2020)

 ، الوظيفي  الرضا  تحقيق في ومنفردة مجتمعة

  التدريب   ،ر ختيا والا   التوظيفالتي وجدت أن لممارسات الموارد البشرية )  Mira (2019)اسة  در الى  إضافة  

 الوظيفي.   تحقيق الرضا هام في   لها دور (زايا لم وا التعويضات والتطوير، 

 وهي: ة للدراسة الحالية لي تا ه تل وضع الفرضيات الليوع

H1:   عييييييين عليييييى رضيييييا لتا و ريوجيييييد أثييييير ذو دلالييييية إحصيييييائية لعمليييييية الاختييييييا لا

   Syriatelشركة.  الموظفين في  

 

 H2 : ا ليييييى رضيييييالتيييييدريب والتطيييييوير علعمليييييية  ئيةحصيييييا يوجيييييد أثييييير ذو دلالييييية إلا

 .Syriatelة  ركش  وظفين فيالم

 

H3:  والأجييييور علييييى رضييييا المييييوظفين  اتيضييييإحصييييائية للتعوذو دلاليييية ر يوجييييد أثييييلا

 .Syriatelي شركة  ف

 

H4:  المراقبيييية والتقييييييل علييييى رضييييا المييييوظفين  مليييييةة لعصييييائيحإيوجييييد أثيييير ذو دلاليييية لا

 .Syriatelفي شركة  

 لمستقلالمتغير ا

 يينر والتعالاختيا

 ري وطالتدريب والت

 تعويضات والأجورلا

 المراقبة والتقييل

 التابعالمتغير 

 الوظيفي الرضا
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تسييياؤلات التيييي الل عليييى كيييجابييية ى الإسييية اليييتهيييدف هيييذه الدرا قة،السيييابات رضييييالفبنييياء عليييى 

ارد البشييييرية فييييي تعزيييييز دور إدارة المييييو دىميييي هييييذه الفرضيييييات لمعرفيييية ارتبيييياختييييل طرحهييييا و

 .Syriatelالرضا الوظيفي للعاملين في شركة  
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 الفصل الثاني

 د النظر الإطار
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 نظري  طار الالإالفصل الثاني:  2

 مفهوم إدارة الموارد البشرية  المبحث الأول:

 تمهيد  -

 ريةالبشارد تعريف إدارة المو -

 إدارة الموارد البشريةية  أهم  -

 الموارد البشرية اف أهد  -

 يةشر لبوظائف إدارة الموارد ا -

 الرضا الوظيفي : مفهوم  المبحث الثاني 

 تعريف الرضا الوظيفي   -

 في أهمية الرضا الوظي -

 وظيفي بالرضا ال  ل المرتبطة وامالع -

 قياس الرضا الوظيفي  -

 أبعاد الرضا الوظيفي  -
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   ةبشري ة الموارد الإدار  مفهوم 1.2

 تمهيد: 1.1.2

البشري ذو أهمية كد  يع للبقاء وة لأبيرالمورد  إلى   ،  الازدهاري منظمة تسعى  المعاصرة بحاجة  فالمنظمات 

الهذه الأمداخل فاعلة لإدارتها ، والمورد البشري أحد   المن دوات  ق أهدافها بصورة  ظمات من تحقي تي تمكن 

وفاعلي كفاءة  ممكأكثر  كلفة  وبأقل  محتملةة  ومشاكل  وح  نة  الظي ،  إدارة  البشت  المنظمات موارد  في  رية 

أساسية  تقوم به في توجيه وقيادة الأفراد العاملين بوصفهل عناصر ي  عاصرة بأهمية كبيرة نظراً للدور الذالم

العملية  وكوالإنتا   في  لا  جية  ثروة  التفريط نهل  والمعنوية  يمكن  المادية  النواحي  من  إد  بها  تؤدي  وبذلك  ارة ، 

البش دير الموارد  جوهريا  ورة  ،اً  الم  للمنظمات  بقاء  إن  يعتمد  نظم حيث  ونموها  توظيعلى  ة  على  ف  قدرتها 

 . إمكانياتها ومواردها المتاحة وتوجيهها 

 

 تعريف إدارة الموارد البشرية: 2.1.2

اوعة  مجمهي   والأعمال من  لإ   لوظائف  تستخدم  بعيدالتي  وبطريقة  فعال  بشكل  البشرية  الموارد  ن  ع  ةدارة 

 للمجتمع. المنظمة مة الفرد وخداجل  التحيز وذلك من 

 

وهدفها الأساسي هو    المنظمة،دورا محوريا في نجاح  ب  لع ت  والتي   البشرية، المعنية بالقوى  ة  دارالإوهي تلك  

عائد   أكبرلتحقيق    علاقتها، ها وتطويرها وإدارة  ا وتدريببتخطيطه   الموارد،ذه  تثمار هإيجاد أفضل طريقة لاس

جو أجل    مرجوة، دة  وأفضل  بيق  تحقي من  مصالتوازن  ون  العاملين  اللحة  -معاذ   القادري،)مة  منظ مصلحة 

 .(17ص-2016

October 15 

 البشرية:أهمية إدارة الموارد  3.1.2

ب البشرية  الموارد  إدارة  أهمية  ظهرت  بارلقد  الشكل  في  التنظيميز  المنظم  هرم  هذه داخل  به  تقوم  لما  ات 

وتن وتوظيفهالعاملي   استقطاب   فمنها:الادارة من مهام   وتقييدرل  والمحا يبهل  اكن أمفي  متهل  فظة على سلا مهل 

وإنصافهل أيضاً في أجورهل   مثلا، صحي  وخارج عملهل كتأمينهل ال   منه،آو  به اسعملهل وتوفير لهل بنية عمل من

 . يسعى الفرد العامل لتأمينها تي الواجبات ال يرها منوقهل وغوحق
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وعملية إدارية   أنواعها، ف تلا في المنظمات على اخ  ةهام فةوظيأنها بة  لبشريرة الموارد اعن أهمية إدا وصفت

على وتوجيه  خط ت   تشتمل  بالأ  ورقابة، يط  وأهدوالاحتفاظ  أهدافهل  لتحقيق  المنظمة  داخل  المن فراد  ظمة اف 

 .(13ص-2017-أبو سنينة) تنافسية قيق ميزة  وتح

 ما يلي: ة كشريعن أهمية إدارة الموارد الب"البشرية  ردلمواإدارة ا"في كتابه الحميد الخليل  دعبوقد وضح 

 

البتك - المواد  إدارة  الم  يةشرتسب  وظائف  القرن  كإحدى  في  كبيرة  أهمية  العصرية  نظمة 

فهي  والعشرين  وأإدارة    الحادي  ب  المنظمة،غلى أصول  لأهل  يميزها عن  ما  أن  هذه  إذ  اقي 

 مفكرة. أصول الأصول أنها 

من الإدارات  رها  وغيية  مواد البشرارة الامة بين إدتكاملية ه  قة علا   ية أخرى فهنالك ناحمن   -

الأخ الوظائف  الإنتاج    للمنظمة،  رىأو  إدارات  تزود  البشرية  الموارد  وظيفة  أو  فإدارة 

الأالمالي  والشؤونوالتسويق   من  باحتياجاته  كل  والتطوير  والبحوث  والة  تخصصات  عداد 

خصا  مع  الوطبئص  المتناسبة  الأعمال  أعباء  ة  مؤدايعة  بكل  ومع  جداول  إدارة  العمل  ومع 

 ذ. نفيالت

المو - أداء  وفعالية  كفاءة  الإدد  ارتسهل  أداء  بالمنظمة وتيسير  البشرية في دعل  ارات الأخرى 

 .(17ص-2018-الحميد الخليل )عبد للمنظمة ة عامال هدافوالأبلوغ أهدافها  

 

 :داف الموارد البشريةهأ 4.1.2

ا الهدف  الموا لعام لإدارإن  اة  المشرية هو لضلبرد  النجاح من خلال  حقيى تنظمة قادرة علمان أن    الأفراد،ق 

ا واعلف وزيادة  الاأو  التنظيمية، القدرة  لية  خلال  من  أهدافها  تحقيق  على  قادرة  المنظمة  من   المثلى  ستفادةن 

   .الموارد المتاحة لها 

 

م فإن  إدارة  وبالتالي  تعبمارسات  البشرية  المتبالموارد  الأنشطة  المنظم ن  م  عةرعن  الاقبل  بهدف  ستفادة ات 

يها واستغلال ما تمتلكه هذه الموارد من قدرات ومهارات  لدة  وارد البشرية المحتملة أو المتاح الم من  الكاملة  

 . تنظيميةهداف الفي سبيل تحقيق الأ
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 :وظائف إدارة الموارد البشرية 5.1.2

إدارة  تنقسل وظا  الى مجمالموئف  البشرية  الممارسات  ارد  ا نذكرها  مجموعة منهلباحث الى  ا  رقتط وعة من 

 تواليا: 

 والتعيين: تيار خالا 1.5.1.2

إستراتيجية ت والتعلاا  عرف  متط ختيار  لتوفير  المنظمة  بها  تقوم  الأنشطة  من  مجموعة  أنها  على  لباتها  يين 

الالمستقب المؤهلين  واستقطاب  البشرية  الموارد  من  اختيار  لية  ثل  ومن  العمل  في  المتقدمين أ راغبين  فضل 

العو  ،املين جدد  ع  صفهلبو هذه  اتخاذ  الممكن  بملية  من  إستفقط  تطوير  نظامية  عد  للتأكيد من    ؤةكفراتيجية 

المن في  الأخرى  الاستراتيجيات  عناصر  مع  التوظيف  أنشطة  ذلك  مث و  ، ظمة  تفاعل  هو إال  العمل  كان  ذا 

النمو إستراتيجية  أنإ ف   استخدام  يجب  التوظيف  إستراتيجية  ع  ن  بالاعتماد  اتقوم  الإجب لالى  ،  ستقطاب  اري 

كبيرواختيا  أعداد  من  ر  كون    ،الأكفاء  لين  العامة  حالة  استخعمالوفي  هو  فان  ل  التخفيض  إستراتيجية  دام 

بالتر تقوم  سوف  التوظيف  بدلاإستراتيجية  ذل كيز  من  واحت  إبقاءهل  سيتل  العاملين  أي  تحديد  على   لظه فاك 

 بوظائفهل. 

الفرعية بإستراتي  الخيارات  ا ي جالخاصة  والتعيلاة  بختيار  ما  تكون  الانتقاء  ين  أو    خلدامن  ين  من المنظمة 

ة  ت مركزيإلى المشرفين لاتخاذ قرارات التعيين أو جعل هذه القرارا  ة لصلاحيات مباشرا  اءخارجها ويتل إعط 

قس درجة  في  هناك  وتكون  البشرية  الموارد  إدارة  للعمل التمن  ل  المتقدمين  بين  ما  وتعيين   وافق  والمنظمة 

إلمراالأف الأكثر  بمتطلبا د  خاماً  من  العمل  ات  الن لمنظمارج  بغض  اة  الاعتبارات  عن  ،  خصلش ظر  ويتل   ية 

ا  لديهل  الذين  العاملين  انتقاء  خلال  من  جيدا  العاملين  فاختيار  الاستلرغبة  المنظمة ي  داخل  العمل  في  مرار 

تل ذلك يجب أن يكاليف ، ومن  لتيل اويؤدي ذلك إلى تقلالسابق إلى تمييز ملحوظ    أداؤهللوقت أطول ويشير  

إسترا والتالاس  تيجية رسل  تحديقطاب  خلال  من  وا مص د  توظيف  التوظيف  العامة  ادر  والشروط  لاختبارات 

 ( 20-19ص-2018-يليمالد) الموضوعة لاختيار العاملين

 التدريب والتطوير: 2.5.1.2

المنظمة  الفرد ولفائدة  ضروري والفمن    قدراتهل،ن وصيقل  العاملياماً في تنمية مهارات  يؤدي التدّريب دوراً ه

الفرد لمهارات ومعارف جديدة   اكتسابيب تظهر في  لتدر ا  دةحيث فائ  البشيرية، وارد  نمية المبرامج لتإعداد  

والم المهارات  الوتطوير  تح  ، ا مسبق لديه  موجودة  عارف  على  بالإيجاب  ينعكس  الذي  أهداف والشيء  قيق 

 .المنظمة
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الف عمويكمن  بين  الترق  أن    لتطويرا و  دريبليتي  افي  إلعملية  تهدف  تحسين  لتدريب  المى  في أداء  وظف 

دف إلى  نمية تهبينما التطوير والت  مهامه، لال تزويده بالمعرفة والمهارات اللازمة لأداء  خ  منه الحالية  وظيفت

 . تقبلاً قدرته على التحرك مسد الموظف إلى مواقع أخرى في المنظمة وتزيد  إعدا

ه الإن   التطوتدريب  المنو  واير  للمعارف  العام  المطلوبة من   والمواقفلمهارات  هجي  أو ن  ليقبل  لأداء مهمة 

رات  يها تحسين قدرات ومها نطوي علالتي ي  ويشير مصطلح " تدريب " إلى العملية   كاف، وظيفة معينة بشكل  

 .(p138 KulKarni-2013-)محددة العاملين لأداء وظائف 

لوظيفية وذلك  ا   أوالفرد من الناحية المهنية  سلوك  تتناول    اتجاهات خاصة  ذويجابي  عديل إعملية ت  بأنهوعرف  

التي يحتاج المعارف والخبرات  المع لإكساب  اها الإنسان وتحصيل  تنقلومات  صه والاتجاهات في الأداء  لتي 

الشروط    إنتاجيته،وزيادة   فيه  تتحقق  لإبحيث  التقا المطلوبة  وظهورعمن  وليفعا   ل  السرعة  مع    الاقتصادته 

 .(17ص-2019-)بوبيصالي 

والتطوير التدريب  أهمية  التدن  م  تنبثق  بين خطط  الربط  والتنمية  ضرورة  إلى خطط    ، الإداريةريب  إضافة 

متوازي    ،والاجتماعيةدية  الاقتصا التنمية   بشكل  والبرامج  الخطط  هذه  لتسير  بعضها   ومتزامنوذلك  مع 

 ض. البع

تثمار في  سالاوذلك من خلال    والأعمال،لمؤسسة  تطوير ا  وظفين يساعد علىال للمر الفعوالتطوي  يبدرلتا  نإ

لى المؤسسة خفض التكاليف ع  ىساعد علفإنها ت  صغيرة،حتى وإن كانت ميزانية التدريب    البشرية،لموارد  ا

 .Furqan & Khan-2011-p63)) والمبيعاتوالأعمال وتساعد في زيادة الأرباح 

 : من التدريب نوعانك هنا 

 داخلي: لاالتدريب والتطوير  -1

يتهو أي  العمل  أثناء  التدريب  أتعل  و  أثناء  للوظيفة  الشخص  العمل  ليل  وكل شخص في    الفعلي،داءه 

إلى مدير المنظمة يحصل على التدريب أثناء العمل عند غرفة المدير  اتب في  من الك  المنظمة ابتداء 

   . لمنظمةالالتحاق با 

 الخارجي:وير تط وال بالتدري  -2

ا بع  تفضل  ض  تألمنظمات  أو   نقلن  م  كل  إلى  جزء  التدريبي  نشاطها  كانت    المنظمة،   رجخا ن  إذا 

-رضوان)ربما خارج الدولة  أفضل و  مة بشكلأدوات التدريب أو الخبرة التدريبية متاحة خارج المنظ

 .(43ص-2013
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 التعويضات والأجور:  3.5.1.2

ظروف   مل مثلالعوا  د مندين في الاعتبار العنظمة، فإنهل يأخذوم  ي أيد تولي وظيفة ما فعندما يقرر الأفرا

 يركزون   ة، وفرص التدريب والتطور، والأمان الوظيفي، ولكن الأهل من ذلك كله فإنهلظممن العمل، وسمعة ال

ر  ويضات النقدية وغيوظيفة من حيث التعأي مدى جاذبية ال  ،الوظيفة كبر على المكافآت والحوافز لتلك  بشكل أ

والمحافظة عليها ا  مهستخداد البشرية وافضل الموارفرصة جذب أ كانت    لمكافآت، كلما وكلما زادت ا  ، ديةنقال

 .(Itika-2011-p116أفضل في المنظمة )

ل أداء  ليه الموظفين من استحقاقات مادية مباشرة وغير مباشرة مقابعا يحصل  بأنه م  "عرفت التعويضات  وقد

 . "قاعدالتصحي وراتب ز والتأمين الالحوافرواتب، المكافآت، اللا: ثنجازهل لمهامهل مإأعمالهل و

 منظمة لنظام أجور ورواتب وحوافز فعال والذي سوف يؤثر بشكلبمدى توفير ال   اتيضوتتجلى أهمية التعو

، ولذلك  مبادرةل روح الإبداع والاءة الإنتاجية فيها، وسيشجع على تحفيز الموظفين ويخلق لديهلى الكف كبير ع

نظ فإ  والحوافز  امن  به   الأجور  يفترض  المنظمة  الم  في  والمتحقيق  اوازنة  مصالح  بين  فين  وظ لمواءمة 

ادلة سوف المعم لهذه  ا النظا ، وان عدم تحقيق هذ وحاجاتهل من جهة وبين مصالح المنظمة من جهة أخرى

دي إلى الهدر يؤره سدو، وهذا ب د سواءظف والمنظمة على حيؤدي إلى التأثير السلبي على أداء كل من المو

من عدم الشعور   ور يخلق حالة الأج  فيض  ن الانخفاإذا  إ،    ة والبشريةظمة الماديقات وإمكانيات المن ا طفي  

 ي بهل إلى ترك المنظمة. أن تؤد ر ويمكنبالعدالة وتسود بين الموظفين روح التذم 

 التعويضات إلى نوعيين أساسيين:ت لقد قسم

ر  والأج  الوظيفة، مة  لمتعلق بقيالوظيفة ا  لقائل على من الأجر ا ت المالية  مكافآ لا ن  تتكو  المالية:  مكافأة لا  -1

 التقاعدية. لمعاشاتكما تشمل أيضا المزايا وا   الفرد، تعترف بمساهمة  تكمكافئائل على الشخص قا ال

غير   -2 الموظفي  المكافآتتركز    المالية:المكافآت  احتياجات  على  المالية  ح  المتفاوتة،ن  غير  يث  من 

بالإنتعلاا منراف  الوظائفخلال    جاز  وذلك    لهل،الملائمة    تصميل  الشخصي    ءطابإعوالنمو 

عالية  ت جودة  عمل ذا  والقبول بظروف العمل وذلك بتوفير بيئة   مهاراتهل، الموظفين المجال لتطوير  

 . (Armstrong-2014-p363) الخاصة  بين العمل والحياة تحقق لهل المواءمة
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 :والتقييمالمراقبة  4.5.1.2

ا   الأداء تقييل  بمفهوم  صد  قيو مجموعة  وبأنه  لت الأهدلمخرجات  المنظمة  تسعى  التي  طريق  يقحقاف  عن  ها 

إل   فيها، العاملين   تسعى  التي  والأهداف  النشاطات  بين  يربط  تحقيقفهو  المنى  المهام ها  طريق  عن  ظمة 

 . لموكلة للعاملين داخلهاوالواجبات ا

لن  وهو المنظل  والضعالوصف  القوة  سوارتالم  فواحي  بالوظيفة  أبطة  جماعية  بصورة  فرء    ويخدم  ديةو 

في    غرضين بالمعمدإ  المنظمة،أساسيين  والعاملين  المديرين  وتطوير  اد  القرارات  لاتخاذ  اللازمة  لومات 

 (.Seunghoo&Take-2017-p91) .ملينعا الأداء وتحسين 

دوري وتحديد   منية محددة وبشكلز  فترةك العاملين أثناء  كما يمكن التعبير عنه بأنه عملية قياس أداء وسلو

ويتل ذلك من خلال المدير المباشر في   لهل،لمحدد  ا   فيلوظيلهل حسب الوصف اي أداء عملموظفين فءة اكفا 

عل   الأحيان،اغلب   ا ويترتب  ذلك  ا لتقى  بتطوير  تتعلق  قرارات  إصدار  أو  ييل  نقلة  أو  ترقيته  أو  لموظف 

   (. (Farrell 2013 الاستغناء عن خدماته 

ي للعاملين حيث يتل  يف وظ يتل من خلالها قياس الأداء ال  ة هو عمليالأداء    احث أن تقييلسبق يرى الب  ة ما ص خلا

مقارنة  تحديد   من خلال  وسلوكهل  العاملين  أداء  الموضوعة  الفعلي  الأداء  ومعرفة  المحددة    مسبقاً، بالمعايير 

 المنظمة. ف وفاعلية لى إنتاجية الموظ ع ابيةها السلبية والإيجللوقوف على نقاط القوة والضعف وانعكاسات

أهميةكت ا  من  أوتقييل  تساعد  بأنها  العف  لالأداء  أثناء  الفرد  أداء  تقييل  معرفة  القوة  ي  نقاط  لتحديد  وذلك  مل 

ة الإدارة في تطوير عمل إدارة الموارد البشرية  معلومات للمساعدة في رسل خط  ها توفرانيا أنوالضعف وث 

 اخل المنظمة.د

، والتي من تتمكن يةشرالموارد البا إدارة  تي تمارسه الهامة الء من العمليات  الأدا  وتقييلية مراقبة  ملبر عوتعت

التي   والبرامج  السياسات  دقة  معرفة  من  س  ،تعتمدها المنظمات  واختيار  ياسات  مثل   أو   العاملين،استقطاب 

أداء   وتطوير  تدريب  وسياسات  فيتبر  وتع  العاملين،برامج  مهمة  للا   جذب  وسيلة  الجدد  وقد  لقادمين  منظمة 

 p24-  Kadiresan-2015ة والأخلاقية للمنظمات )عي ما داء الصورة القانونية والاجتتقييل الأ  عكس عمليةت

et al.)   

 استخدام نتائج تقييل الأداء بما يأتي: من خلال مجالات   الأهميةئج تلك ويمكن إظهار نتا 

 .الجديدتحديد صلاحية الموظف   -1

 . ةحتياجات التدريبيالا  ديدالمطلوب وتحء دالأوى اتحديد مست -2
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 . يعيةشجلتا عند منح المكافآت اشاد بهالاستر -3

 . فاعلية الرقابة والإشراف وتحسين مستوى المشرفين -4

 . يفةاء الوظالنهوض بمستوى أد -5

 . النقل والترقيةالاسترشاد بها عند  -6

 . الحكل على مدى سلامة الاختيار والتعيين -7

 . مرؤوسينال و  اءلرؤسل العلاقة بين اييتق -8

 

 رضا الوظيفيم ال مفهو  2.2

 

 د:هيتم 1.2.2

الفردءا ها جزل  العميمثل   الوقت يكون الفرد العامل مجموعة من الآر  ما في حياة  عتقدات اء والم، وبمرور 

نحو   المعرفي والمشاعر  التكوين  خلال  من  عمله  عن  ومشاعره  وجدانه  يتشكل  عليه  وبناء   ،  العمل 

حوالخبراتي    والمعلوماتي  ،  ىمدصله  الذي  العملية  الت  حياته  الى  يؤدي  السلوكي  صرمما  ل  عم النحو  ف 

مكانة دورا كبيرا و  ن للعمل نعرف أ   بطريقة معينة تتبلور معالمها بأسلوب التفاعل مع القائد والزملاء ، حيث 

الكثير  لإشباع  وسيلة  أصبح  بل  فحسب  الرزق  لكسب  وسيلة  ليس  فهو  الفرد،  حياة  في  الدوافع    هامة  من 

أن يحقق فيه الفرد أكبر قدر ممكن   غينبذي ي جتماعي اللنشاط الا يشكل محور ا، فهو بهذا    سيةف النجات  والحا 

التوافق لن يتحقق  من التو ، حيث نجد ان    لوظيفة التي يشغلها موظف راض عن اكان ال  الا إذا افق لكن هذا 

الباحثين في عدموضوع الرضا الوظيفي استحوذ اهتمام كبير ومتزايد من ق مجال   على غرار  ت الاة مج بل 

 ي. تربوال الوالمجة وعلل النفس الإدار

 تعريف الرضا الوظيفي: 2.2.2

  الذين يدرسون أساليب تحفيز الموظفين   دارة ، براء الإخذت مسألة الرضا الوظيفي حيزاً كبيراً من اهتمام خ أ

  إلى سلسلة   سسةالمؤوضحاها بل تحتاج    لتثبيت ولائهل وحبهل لمؤسساتهل ، وهذا الأمر لا يتحقق بين عشية 

الإ ،  جراءا من  والبرامج  ولكت  تنال  الوقت  ظفمولاء  ي  إذا  يها وحبهل وفي   ، لهل  لولائها وحبها  تقنعهل  ذاته 

تباد بينفالعملية  الالطرفي   لية  في  الاستمرار  الموظف  يستطيع  ولن  ما  ن  له  تقدم  لا  مؤسسة  أجل  من  عطاء 

ً   غي أن تظلبين  التييفي من الموضوعات  يتناسب عطائه، ويعد الرضا الوظ  فترة ن  ث والدراسة بي للبحموضعا

نه  يرضى ع  ددة فماهتمين بالتطوير الإداري في العمل ، وذلك لأسباب متعلقادة والإدارات والما   ند رى عوأخ
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يفي ما هو  ، وأيضا لتأثر رضا الفرد بالتغير في مراحل حياته ، فالرضا الوظ   الفرد حاليا قد لا يرضيه مستقبلاً 

وتتوافق مع وظف بزملائه ورؤسائه  لما  قةلالتي تحيط عوالبيئية ا  ةزيولوجي يوالف  ف النفسية ولظريع لإلا تجم

 شخصيته. 

نتيجة تحقيقه لذاته من خلال   بالارتياح ة تتمثل في شعور الفرد  ابي إيجالة  هو حويعرف الرضا الوظيفي بأنه:  

 (.122ص-2017- )الفهد نجاحه في العمل وتكيفه مع المؤثرات البيئية

لمدى الإشباع   اعل الفرد مع وظيفته وهو انعكاستفة  نتيج رودي بأنه  كما عرفته منال البا   ية والخارجيةاخلالد

الداخلية والخارجية وبالتالي  ئه وتفا وانتما   ،العمل الذي يستمده من هذا   العمل  بيئة  عله مع جماعة عمله ومع 

ال  أو  الوظيفية  المشاعر  إلى  التيفهو يشير  النفسية  بيشع  حالة  ن ه ر  الفرد  البارودي  )  هل عم  حوا  -2015منال 

 .(38ص

جابيا شعور إيهذا ال  لقول بأن الرضا الوظيفي هو شعور ينتابه الفرد فيما يخص وظيفته سواء كانان  مكا يمك

 . (10ص-2017- )الفهد أو سلبيا 

اته من بغور  جاتهلإشباع حا ة نتيجة  والسعاد  بالارتياحأيضا هو إحساس داخلي لدى الفرد يتمثل في شعوره  

ج عنه نوع من رضا الفرد وتقبله لما تمليه عليه وظيفته من  تيني  والذ  ،بها يعمل  التي  اولته للوظيفة  خلال مز

كأن يكون الفرد راضياً عن الراتب    ،الأخرىالفرد عن جوانب معينة دون    عني رضا وهذا ي  واجبات ومهام،

 .(89ص-2014-فة خلي )بنماعية نة الاجتعن المكا وفي نفس الوقت غير راض 

 رضا الوظيفي:ة الأهمي 3.2.2

حديثة  جهزة ال ية والمحور الأساسي للإنتاج في منظمات الاعمال فالمعدات والأثروة الحقيقالو  ن هر الانسا تبيع

ي  كان من الضرور ، لذا    هاهما بلغ تطورها ستبقى غير مفيدة اذا لل يتوفر العقل البشري الذي يديرها ويحركم

ي التزام العاملين في ف  هلسيسة لأن ذلك  العاملين في المنظم  من الرضا لدىلية  ة عا درج   وفيرالحرص على ت

ا العالي يسهل بتحسين صحة العامل البدنية  ا الرض كما أن  ارتباطهل بها،و  فائهل لتعهداتهل نحوها  ومؤسساتهل و

العمل وخارج بيئة  داخل  الحياة  ونوعية  ل  هاوالنفسية  وفقا  و  العد،  انتائج  من  أن   سات لدرايد  دلت على  التي 

لغياب وبدوران العمل , أي أن ارتفاع الرضا يؤدي الى تقليل معدل با ا  كسيارتباطا ع  بط الرضا الوظيفي يرت

 فإن وجود عمال راضين يمكن ان يؤدي الى خفض تكاليف الاستقدام والتنمية.  ،  لعملدوران االغياب و

من   ون أنه أداء الإدارة حيث يراسا لفعالية  مقي   لعمل ان اميد  ضا الأفراد في إلى اعتبار ر  ،   وقد ذهب بعضهل

وإذا كان   الأداء،فعالية  أن لرضا الأفراد أهمية كبيرة حيث يعتبر في أغلب الحالات مقياسا لمدى    بهل  سلالم

، عندما    نظمة ي تتوقعها المفيها تضاهي تلك الت رضا الأفراد الكلي مرتفعا فإن ذلك سيؤدي إلى نتائج مرغوب  
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أج برف  تقوم عع  ب  مالها ور  أو  للمكافتطبيق  ،  التشجيعبرنامج  الأدبيات  ن  أوية  أة  تشير  كما  الخدمات،  ظام 

الوال الرضا  تناولت  التي  الكثيرة  إدراسات  أهميوظيفي  العمللى  مكان  في  الرضا  خلال    ة  من  ويظهر   ،

الرضا    أن يتأثر  يمكن، و  جة عن تثمين العملمحددات " السرور أو السعادة أو حالة المشاعر الايجابية النات 

 ( : 122ص-2016-وةالات ) بونل في ثلاث مج عن العم

 . قيمة ما يمتلكه الفرد أو ما يتمناه -1

 .قيلمدى معرفة المنظمة لهذه ال -2

 . الأفراد دأهميتها عنى مد -3

 :تجسيد أهمية الرضا الوظيفي من خلال جانبينويمكن 

 :الأهمية السلوكية والاجتماعية -

او صور للعلاقات  ة  كيسلويئة أنماط  بلور على هوالتي تت  ا الوظيفي ها الرض يحققلتي  جموعة العوامل ام  هي

والتكيف مع بيئتها  ة على التفاعل  المنظم   يز قدرةالإنسانية التي تمارس داخل المنظمة وخارجها، مغزاها تعز

 .الداخلية والخارجية

 :الأهمية المادية والاقتصادية -

الأهمية تلك  بتخ  وهي  تتمثل  معينة  ن  يفالتكض  في التي  النفقاتأو  تائج  في  ت  الا مجفي  زيادة    أو  الاقتصاد 

تمكنهاإنة،  معي للمنظمة  واقتصادية  مادية  مردودات  الأهمية  هذه  ستحقق  مجا   ذ  الت من  وزيادة حديات  بهة 

 . (27-26ص-2017-الفرص وتقليص التهديدات المحيطة بها )فهد

لأساسي دافع اث يعتبر هو الفي العمل، حي   وظفالم  نجاحيفي من أهل عوامل  نستنتج مما سبق أن الرضا الوظ 

في ا الوظيدم الرضعمل والأداء الجيد وأيضا رغبة الموظف في الابتكار والتطوير، كما يرتبط عالب  ء حورا

بسبب بظا  الموظف  لها  يتعرض  التي  المختلفة  القلب  وأمراض   ، النفسية  الأمراض  وهما:  سيئتين  هرتين 

الاالضي  وعدم  النفسي  فيرتيا ق  أظه   العمل  ح  وقد  الدراس ،  هناكرت  أن  و  ات  الرضا  بيا  اضحارتباطا  ن 

للفرد بوجه عام   لنفسية نواحي اهمية الوالعقلي في العمل مما يؤكد على أ  الوظيفي وظاهرة الانهاك الجسدي

 مهما كان عمله ومدى تأثيرها عليه سلبا أو إيجابا.  

نتأكد   النهاية يجب أن   لتحفيز، لن ة لفرصا عظيمة ومثيروظيفته تقدم له    بأن  موظفمن أنه إذا شعر الوفي 

ه  د، فإنيق مسدوإلى طر  قطعا عنها بسهولة، أما إذا شعر بعدم الأمان وأن وظيفته في المنظمة تأخذهى  خليت

قطعا سيحاول البحث عن فرصة عمل أخرى، وهناك خطأ فادح تقع فيه بعض المنظمات وهو حينما تضطر 

عور بالغبن الذي يفقدهل  لشا   إلىما يدفعهل  الموظفين، م  بمرتباتا أولا  اليف فتبدللتكدنى  لى تخفيض الحد الأإ
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والإنتاج الإبداع  أ   القدرة على  والبحث عن فرص  في  بل  -39ص-2015  –  )البارودية  نافس أماكن مفضل 

40 .) 

 العوامل المؤررة في الرضا الوظيفي: 4.2.2

يت الوظيفي  الرضا  أن  ادود  كون من عدد غير محبالرغل من  لدىيوملمن  المفضلة  أن هن   ، فردكل    ل  اك  إلا 

يقتها حق  الات في وهذه المج  ،ضرورياسعة التي يكون فيها إرضاء الأفراد  ق على المجالات الوافاتالا  نوعا من

الرضا   هذه    الوظيفي، عوامل  تسمية  في  الدراسات  اختلفت  الابعاد  متعدد  مفهوما  الوظيفي  الرضا  وكون 

ى انها محددات  عل ر  خلاها البعض اظيفي، وذكرلرضا الوابعاد ا   اس انها سأعلى  بعض  عاد، فقد ذكرها الالاب

 يفي. ضا الوظ فيما ذكرها آخرون أنها عوامل مؤثرة في الر ،الوظيفي الرضا 

 الى: تقسل العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي 

 الشخصية:العوامل  ❖

  ادات ستعدوبا   عليلتوى التسمرة والخببط بالسن والنوع ووهي ترتبط بذاتية وشخصية الفرد، حيث ترت

 شخصيته. ومستوى طموحه وبنمط  ه ائذك فرد ومستوىوقدرات ال

 فيما يلي شرح لبعض منها: 

 العمر)السن(:  ➢

تخلط بين العاملين المختصين وغير المختصين، وحينما تل الفصل بين الاثنين فإن  ات  راسالد  أغلب

باستمرا للتزايد  يميل  المهنيين معالرضا  بين  اتزا  ر  بينمرلعيد  ينخفض  ،  المهنيين  بين  ما  خلال  غير 

 د. لعمر، ثل يزداد فيما بعا  صفتفترة من

 

 الاجتماعي: النوع  ➢

فمصدره   الرجال عنه عند النساء،  ي يختلف عند الوظيف   ر الرضا أظهرت بعض الدراسات أن مصد

اء  النسلدى  ره  مصد  أما  والتنوع،تحدي  لدى الرجال يتركز حول إثبات الذات من خلال عمل يتميز بال

نتي  الحاجاتجة  فيأتي  التي يظهر    ل علاقات عمل طيبةخلان  الاجتماعية م  إشباع  القضايا  بين  ومن 

حيث أن الأمهات العاملات    العمل،  ث هو تفضيلات جداولوالإنا  الذكور  أنها تؤدي للاختلافات بين

 .(66ص-2006  – )فلمبان ليةالعائ  م بواجباتهنوذلك للقيا  مرنة،يفضلن العمل الجزئي وجداول عمل 
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 :الاجتماعيةالحالة  ➢

يتعلق  التأب  فيما  الرضا    الاجتماعيةحالة  ثير  أن  ،الوظيفيفي  إلى  باستمرار  الدراسات   العامل  تشير 

دوران   معدل  أقل،  غيابات  لديه  غير  أقل،المتزوج  بزملائه  مقارنة  العمل  عن  رضا   وأكثر 

 ار في العمل أكثر ن الاستقريجعل م يات مما سؤولالم ج يؤدي لتزايدحيث أن الزوا  المتزوجين،

 أهمية. 

 

 تعليم:الى مستو ➢

فرد الأكثر تعلماً  ى أن البحاث إلأما عن تأثير مستوى التعليل على الرضا الوظيفي، فقد توصلت عدة أ

ً   علماً، ويرجع ذلك إلى أن طموحات الفرديكون أقل رضا عن الفرد الأقل ت    تكون مرتفعة الأكثر تعلما

ً قل تعلم الفرد الأ بطموحات رنة مقا     .ا

 

 الخدمة(:  ة)مدالخبرة  ➢

الدلائ شيتو  توق   لر  في  ثباتاً  الأكثر  العامل  تعُتبر  للموظف  الخدمة  مدة  أن  الرضاإلى  الع  ع  مل  عن 

 مقارنة بالعمر.

عدد    ولكن أظهرت نتائج بعض الدراسات عدم وجود دلالة إحصائية في رضا الموظفين ترجع إلى 

قة  وجود علا   لى إ  ت ات التي توصلولعل الدراس  ، كسالعات أخرى  سدرا  أكدت نما  ، بيسنوات الخبرة

بين إلى  طردية  ذلك  أرجعت  الخبرة  ومتغير سنوات  الوظيفي  الف  الرضا  كّلمأن  ازدادت خبرته  رد  ا 

 خبرة. عمله، أما الأخرى فأرجعت ذلك إلى زيادة المال مع زيادة سنوات ال أصبح أكثر تمكناً في 

 

 الشخصية:  ➢

م من  جموعهي  يتمالخصا ة  التي  بها  ئص  تحدد  ،الشخصيز  التي  بلاع  وهي  الفرد  الأفراد  قة  كافة 

التي    ، معهالمتعاملين   المواقف  المواقف    ،جهه توا وهي تحدد استجابته في  لهذه  فكّلما كانت استجابته 

 عالية، كّلما كانت درجة رضاه الوظيفي كبيرة.

 

 التنظيمي:  عوامل متعلقة بالمناخ  ❖

راد  ية للأففي الأطر السلوكظمة والتي تؤثر  بها بيئة المن  التي تتسللخصائص  سمات واالوعة  هو مجم

والم بمقتضى    ، سواءنظمات على حد  والجماعات  يتحدد  سبوالتي  تحقيق  أو تأثيرها على  التحفيز  ل 

 .المنظمة من تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية  يعكسه على إمكانية
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 :لعمبال مباشرةصلة تي لها العوامل ال ➢

تنظيل  ل نقطة الاتصال بين اليشك  ذا المجال، لأنهأهمية كبرى في هر: فالمشرف له  شراف المباشة الاكفاي   -

 .يقومون به من أنشطة يوميةوالافراد ويكون له أكبر أثر فيما 

ا كون هذ، وييحبونه  طبيعة العمل نفسه: فاغلب الافراد يشعرون بالرضا عن العمل إذا كان من النوع الذي   -

 .لقيام به ديهل من طاقة لعملهل وبذل ما لإلى اتقان  ا لهل ا دافع رض ال

فا   - العمل:  في  الزملاء  مع  أكثر  العلاقة  العمل  ويكون  بطبعه  اجتماعي  بأنه  لإنسان  شعر  إذا  للفرد  إرضاء 

 .(99-98ص  -2008-الشرايدة (لزمالة الآخرين والاتصال بهليمنحه الفرصة 

 

 :ملالع وانب تتصل بظروف وج لتي عوامل الا ➢

 .في تنظيل له هدف فعالونوا أعضاء غب الافراد بأن يكالتنظيل: ير  تحديد الأهداف في  -

 .خاصة توزيع الافرادتحقيق العدالة والموضوعية في العمل وب   -

العقلية وأث  - البدنية والصحة  بين الصحة  ارتباط  الصحية والبدنية والذهنية: هناك  ا  هرالحالة 

 . (99-98ص -2008-ةالشرايد (ياته ومعنود وأدائه لفرعلى ا

 

   الوظيفي:رار لاستقان واتعلقة بالأمالعوامل الم ➢

الضما  مجموعة  اوهو  يتطلبها  التي  الوظيفية  والمنافع  دنات  الوظيفة  فقدان  من  الأمن  مثل  ون لعاملون 

روح  النفسي ورفع الار  الاستقر  الأمن من إجراءات إدارية تعسفية، الأمر الذي يؤدي إلى  ،شرعية أسباب  

 ق الولاء. الأداء وتوثي وبالتالي تحسين، نويةالمع

للمساهمة في العمل    لين والتزامهل حيث يكونون أكثر طواعيةيد استقرار العامالوظيفي لتأك  الأمانويؤدي  

لقطاعين  منظمات ا  ويكون ذلك أكثر وضوحا في التباين بين ، يخشون فقدان وظائفهلوأكثر رضا عندما لا

  ين اما ه قواعد وقوانبالسهل وتحكم  ليس مر  أالحكومي    ملين في القطاععا ن الاء ع ستغن ام والخاص فالاالع

الخاص  القطاع  نج  في  العاملين  تحمي  التي  الضوابط  بخفض  وبرغل  يسمى  لما  دائما  معرضين  انهل  د 

العامل ورضاهال ئه وفي غياب  ولاومقدار    عمالة، فعنصر الأمان والاستقرار الوظيفي يؤثر على دافعية 

كارتفاع الاجر  حي أخرى  مان من نواك الشعور بعدم الأامل لتعويض ذلبث ان يسعى العيللا    عنصرا الهذ

 (. 52ص -2017-فهدلمميزات العينية والمادية الأخرى ) ال وا
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 العوامل المتعلقة بنمط الإشراف والإدارة: ➢

الموظفين وخلق الأ  التعامل مع  الإن أسلوب الإدارة في  الهادفة منوظيجواء  الخلا  فية  باتخاذ    ركةمشا ل 

السيالقرا تنمية روح  سات وتشجيعهل علا رات ورسل  التنظيمي والإخلاصى  والحرص    الولاء  والصدق 

بط والصاعد الذي يتيح للعاملين فرص  لك عن طريق الاتصال ذو الاتجاهين الها الدائل على المنظمة وذ

 ت. وما ء والمعلإبداء الرأي وتبادل الأفكار والآرا

 ة:ئيبيالالعوامل  ➢

داخل    ملاءويرتبط بجماعات وز  "،أسرة معينةو في  أ فيها الفرد " عضبيئة التي نشل تتعلق باللعوامهذه ا

 .( 99ص-2008-)الشرايدة وانب الثقافية في المجتمع العمل، وتشمل أيضا كافة الج

 

 :قياس الرضا الوظيفي  5.2.2

جاهات  لك الات ة حقيقة ت لصعب معرفامن  لأنه ،السهلةة ملييست بالعإن معرفة اتجاهات الناس نحو العمل ل

الملاحظة،    بدقة من الخلال  فإن سؤال  بش كذلك  مباشر عن حناس  نتائج  كل  يعطي  قد لا  اتجاهاتهل  قيقة 

الإفمف تريد  لا  غالباً  الناس  فإن  قد  يدة،  الموقف  فإن  الإفصاح  يريدون  كانوا  وإن  وحتى  ذلك،  عن  صاح 

ضنية لتنمية بعض  تماع جهوداً مل علماء الاجد بذولق   عنه،   رتعبيون اللا يستطيعذي  الشكل اليكون معقداً ب

 بات والصدق. افر لها خاصيتا الثوالمقاييس التي يت

 :من المقاييسالوقت الحاضر في نوعين الأساليب المستخدمة في 

 النوع الأول:  -

 ليبام أسا يق استخدطر رضاهل عنهي المقاييس الموضوعية حيث يمكن قياس اتجاهات العاملين و 

معين  معقياس  مثل:  الغية  ترك  دل  ومعدل  الاب  ومعدل  والخدمة،  العمل  في  محوادث  عدل كذلك 

 .ومستوى إنتاج الموظفالشكاوى 

 النوع الثاني:   -

صحيفة   مثل  محددة  وسائل  باستخدام  العاملين  من  المعلومات  جمع  على  تعتمد  التي  المقاييس  هي 

تست التي  على  الاستقصاء  الأسئلة مجمعمل  من  واستخد  بالرضااصة  الخ  وعة  طريقة  الوظيفي،  ام 

و  المنظمة ولكل طريقة مزاياها وعيوبه أاحثون مع العاملين في  تي يجريها البابلات الشخصية الالمق

 . (235ص-2003-الباقي  )عبد ظروف لاستخدامها 
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 :أهم طرق قياس الرضا الوظيفي 

 :طريقة تحليل ظواهر الرضا -

لمعبرة عن درجة رضا  الظواهر ا  على تحليل عدد منحيث تعتمد  س بساطة وانتشارا،  يا لقوهي أكثر طرق ا

اهر التي تساعد على تلمس درجة الرضا الوظيفي معدل دوران العمل  ومشاعره تجاه عمله، ومن الظوالفرد،  

الوظيفي رضا  جة عالية من ال التمارض، فقد أظهر تحليل هذه الظواهر أن الافراد الذين يبدون دروالتغيب، و

صورة لا نجدها بين الذين  بينهل ب العمل    دورانض معدل  فا  عن انخيلة، فضلا نسبة ضئ  غيابهل الالا يتجاوز  

الوظيفييبد الرضا  من  منخفضة  درجة  المعلومات   ون  دقة  الطريقة  هذه  مزايا  ومن  تصنيفها،    ،  وسهولة   ،

وج عدم  في  مشكلتها  ولكن  التحيز،  عن  للتأكوالابتعاد  وسيلة  منود  البيانات   د  إض  صحة  الى صعوبة  افة  ، 

 (. 107ص  -2008شرايدة بيانات )الجمة بعض التر

 القصة:طريقة  -

لى الطلب من أفراد العينة في مقابلات شخصية أن يتذكروا الأوقات التي شعروا فيها  وتعتمد هذه الطريقة ع

يشعروا   التي  الأوقات  وكذلك  ابأنهل راضون عن عملهل،  مبعدم  يطلب  ثل  الأسباب  نهل  لرضا  تذكر  محاولة 

، وقد    أو سلبيا   ل لأعمالهل إيجابيا ، وانعكاسات هذا الشعور على أدائه  تياءذا الرضا أو الاستي كانت وراء هال

يؤدي  لا  الوظيفي  الرضا  الى  وجودها  يؤدي  التي  العوامل  أن  وهي  هامة  نتيجة  الى  الطريقة  هذه  خلصت 

ت المقدمة من افراد  هي أن المعلوما هذه الطريقة انتقادات والى  يفي، وقد وجهت  ا الوظغيابها الى عدم الرض 

لاعتمادها النظرة التقديرية والشخصية لأفراد العينة  عينة المدروسة تفتقر الى قدر غير قليل من الموضوعية  ال

 (. 107ص-2008-)الشرايدة

 :الاستبيانات ذات المقاييس المقننة -

 Job Descriptionا مقياس  وهناك نوعيات عديدة منهمل،  س الرضا عن العل لقيا وهي من أشهر المداخ

Index (JDI)   العمل هي  للعمل  مفاهيل  خمسة  مع  يتعامل  المقياس  فرص    ،نفسه  وهذا   ، الترقية الأجر، 

وهو    ، والزملاءالإشراف،   الاستخدام  شائع  آخر  نوع  هذا   وفي Minnesota (MSQ)مقياس،  وهناك 

 . ص الترقيةمثل الأجر وفر لنواحي المتعلقة بالعملعض امدى رضاه عن ب المقياس يعبر الفرد عن

لي  العبارات    الذي)  (Likertكرت  ومقياس  اختيار عدد من  المطلوب  يقوم على  الاتجاه  ث  ي بح  قياسهتتناول 

افقون  وتتدرج الموافقة على العبارات بين موافقون بشدة أو مو ،بإجاباتهليطلب من افراد عينة البحث ان يدلوا 

صل على درجات موزعة  رك في هذا المقياس ويح دة، والفرد يشا يعارضون أو يعارضون بش  وأ   ونأو محايد

 كما يلي: 
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لأجر، الزيادات ا  مستوى  مثل،ل  ن عناصر الرضا عن العممن  يمع  كز على عنصروهناك مقاييس أخرى ترت 

 (. 366ص-2005-ريسوإد)المرسي  جور، المزايا الإضافية، إدارة نظل الأجورفي الأ 

 

 :المقابلة -

في   الناس  اتجاهات  قياس  في  المقابلات  أساليب    العمل،تستخدم  أو  مثلا  الحوافز  نظام  إزاء  اتجاهاتهل 

توافر  الآلي، لكن هذا يتطلب  ب  ستخدام الحاسستخدمة في العمل، أو امال  حديث التجهيزاتالإشراف أو ت 

ي فهو التخطيط المسبق  إجراء المقابلات، أما الثان  علىعنصرين هامين، الأول هو توافر مدراء مدربين  

ابلة، والمهل  الجيد للمقابلة من حيث أسلوب بدئها وأساليب صياغة الأسئلة وتوجيهها، وأسلوب إنهاء المق

 ملين.وموضوعي لاتجاهات العاح في قياس صحي ن تنجح المقابلة فعلاً أا نه

 : (104ص -2005-يويرى البعض انه يوجد نوعين من المقابلات )المرس

ال البيانات اللازمة حول    معمقة:المقابلت  السلوك الإنساني في جميع  والتي تستخدم في دراسة وتفسير 

مكن أن تتكون من م  ت جماعية وهيابلات فردية أو مقابلا ق م  تتلفة، سواء كانهذا السلوك ومظاهره المخ

 .البياناتلات الطريقة النوعية في جمع  احد أو مجموعة صغيرة من الأفراد ويطلق على هذه المقابفرد و

 بين أفراد الجماعة الذي قد يصل عددهل  التفاعل  على وتعتمد هذه الطريقة    المتعمقة:المقابلة الجماعية  

م  ةقشا والمن  10-5من   االجماعية حول موضوع  الجماعةهتعين هو محل  في  فرد  تشجيعه  مام كل  يتل   ،

 المقابلة الفردية غير ع الآخرين وهي تشبه للمناقشة والتعبير عن رأيه أو التفاعل م

 الموجهة ولكن هنا يلعب رئيس الجلسة دور أكثر ايجابية من المقابل. 

 

 

  غير موافق

 بشدة
 موافق بشدة  موافق  محايد افق غير مو

1 2 3 4 5 

 مقياس ليكرت الخماسي ) 2/1 (الجدول رقل 
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 : في يعاد الرضا الوظأب 6.2.2

المتو  شباع الحاجات:إرضا   -1 الحرمان  لحاجات  الدة من إشباع  المشاعر  تمثل ردود فعل لإشهاد حالة 

 .مشبعة وهو مقاربة لرضا الأمانوجود حاجات غير  والتوتر التي تصاحب 

الفعل  -2 ية مع  رضا الإنجاز: المشاعر المتولدة في تحقيق الطموح تتكون عند التقاء العوائد والخبرات 

 .ستويات الطموحم و أالأهداف 

الفرد أن العوائد التي يحصل عليها من عمله تعد عوائد   إدراكاعر المتولدة عن  العدالة: المش  رضا  -3

 مع المدخلات التي يقدمها لعمله بالمقارنة مع العوائد التي يحتاج اليها.  ادلة، أي تتناسبع
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 الفصل الثالث 

 يةالدراسة الميدان
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  الميدانيةالدراسة  :ثالثلا  الفصل 3

 

 ة سيريتل ن شركلمحة ع -

 لبحث منهج ا  -

 مجتمع وعينة البحث  -

 أداة البحث  -

 المعالجة الإحصائية  -

 فرضيات ال اختبار  -

 النتائج والتوصيات  -
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 :لمحة عن شركة سيريتل  1.3

 
 صحنايا -طريق درعا الدولي  –ريف دمشق  العنوان:

 

  riatel.sywww.sy  ني:الموقع الالكترو

 

 م.2000 التوسيس:تاريخ 

 

سيريتل  سعىت  المهمة: خدما   شركة  أفضل  للتقديل  الاتصالات  كوادهزبائنت  ورعاية  مع هرا،  البشرية،   ا 

 استمرارية النمو المربح للمستثمرين والمساهمة باعتزاز في خدمة وطننا سورية. 

 

 الأولى.   وريةسالكون الشركة تبأن  تلتزم شركة سيريتل  الرؤية:

 

تها الجيدة ئدة في مجال الاتصالات في سورية، حيث استطاعت بناء سمعالشركة الراي  سيريتل هتعتبر شركة  

رضا    من وكسب  الاجتماعية  مشاركتها  تقدم  ، زبائنهاخلال  والخدمات   حيث  المنتجات  من  كبيرة  مجموعة 

زبائ احتياجات  لتلبية  مناسبة  بأسعار  انالممتازة  وتأمين  تغطي  مركز خد  26عبر    ،لهلت  هيلاسلتها  جميع  مة 

للتواصل في كل من دمشق وحلب واللاذق  4السورية، والمناطق   تقدمراكز  المساعدة لأكثر ية وطرطوس  م 

ً زبون    28,000من   موقعاً للاتصالات متضمنة خدمات الجيلين الثالث    4926أنها تمتلك    بالإضافة الى  ،يوميا

 . عوالراب

 

يه، وذلك من خلال مساهمتها في  الذي تتواجد فللمجتمع  اطَنة جيدة عبر دعمها  ة موكشرريتل لتكون  يتسعى س

مختلفة اجتماعية  أنها    ،ورعايتها   (خيرية،أعمال    بيئية،  رياضية،   ، ثقافية   )فنية،  نشاطات  دائماً  كما  تسعى 

عي في بيئة لجما ال  يز روح العمزلتكون أنموذجاً من خلال الاحترام المتبادل بين موظفيها وتشجيعهل على تع

 كوادرها ذوي الكفاءات العالية وترقيتها.  رص عمل وتطويروإيجاد فاحترافية، 

 

الا  قيمهاإنّ   مبادئ الشركة الأساسية تمهد   بأنيؤمن    منها، فكل فرد  واتجاهاتهارؤيتها  تي تقود  لأساسية هي 

 إلى طريق النجاح من خلال:

o  لية أخلاق عا مبادئ أخلاقية راسخة و ام بزلتبالصدق والا التحليأي   :والاستقامةالنزاهة . 

 

http://www.syriatel.sy/
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o م: الاحترا 

 لهل.  والاعجاب  تظهر التقدير الاحترام هو معاملة الناس بطريقة إيجابية -         

 الاحترام هو التعامل مع الأشخاص بطريقة مؤدبة ومعاملتهل بشكل جيد.  -         

 الاحترام يكُتسب ولا يعُطى.  -         

 حترامهل. ليتلقى ا   شخص أن يحترم الآخرينى اللع يجب  -         

o على تطلعات  على التركيز    وهي قدرة الشخص أو المجموعة  :الزبائنء/  ركيز على العملاالت

 مضافة  وقيمةورغبات الزبون لتقديل أفضل تجربة 

o  الفريق بيئة  :  روح  والتعاونهو  ي  المحبة  تجعلهل  التي  الفريق  أعضاء  بين  لون عمالموجود 

 لوصول إلى هدف مشترك.ام ل ئووبتوافق 

o   :ا   هو والشغف من  وماذا  شعور  نحن،  من  تجاه  الشديد  إل  ،نفعللحماس  الشغف  ى  يقودنا 

هود والطاقة للوصول إلى هدفنا، وتقديل أفضل ما لدينا من إمكانات لشيء نعتقد  استثمار الج

 به. 

o لقانونيين للشركة.  ين اك الكنا نحن المو  قيق مهمتنا ومهامنا اليومية بطريقة كما لتح   :المسؤولية

 لاً للغاية. مخلصاً ومسؤوأن تكون   هي

o وحكمة :  الإصرار بثبات  العمل  مسار  مواصلة  من  هي  الرغل  والفشل    على  الصعوبات 

 على التمسك بهدف حتى نصل إليه.  القدرةو  ، والمعارضة

o وقادرون:  الثقة صادقون  كونهل  والفريق  والإدارة  للزملاء  تعطى  بهل  وم  التي  وثوق 

 .ومهتمونوفعالون مون زلتوم

o العقبات هو  بداع:  الا الت تحدي  إلى  التي تهدف  التقليدية  للنهج  حسين  ، استكشاف طرق جديدة 

 والتميز.المستمر 

o  المتفوقة لفرد و / أو فريق الذين يرفعون المستوى ويهدفون إلى  إنها نتيجة الجهود    :التفوق

 لون.فعالذهاب إلى ما بعد الافضل في كل ما ي

 حث:ب لنهج ام 2.3

 
  لوظيفيليب الحديثة لإدارة الموارد البشرية في تعزيز الرضا ادور الأسا ان  بي  هواسة  إن الهدف من هذه الدر

طري أثر  ق عن  المستقلة  كل    وصف  المتغيرات  التعويضات    والتطوير، التدريب    والتعيين،  )الاختيارمن 

 . (الوظيفي الرضا)على المتغير التابع  والتقييل( المراقبة   والأجور،
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تلب الدراسة  استكمال  المنهج    الاعتماد  غرض  العربية  على  المراجع  في  جاء  ما  لأهل  التحليلي  الوصفي 

كما تل الاعتماد على الإحصاء الاستدلالي لتحليل البيانات والوصول إلى    البحث،ة بأدبيات  جنبية المتعلقوالأ

 . SPSS V26 نتائج الدراسة الميدانية من خلال استخدام برنامج

 

 :وعينة البحثمع ت جم 3.3

 
  )موظف، فية  شركة سيريتل موبايل تيليكوم من مختلف المستويات الوظي زء من موظفي  ع البحث جيضل مجتم

قسل  مد وحدة    ،HOSير  وتل    موظف،   250  وعددهل  ( HOUمدير  الكترونيا  الاستبيان  توزيع  تل  حيث 

نسبة    175استرداد   يشكل  بما  رفض  70إجابة  وتل  تكملة   بةإجا   %15  على  مليع  لعدم  الإجابة  أسئلة  ة 

 مستردة. % من مجموع الإجابات ال64إجابة أي ما يعادل  160قبول  وبالتالي تل  ستبيان،الا

 

 البحث: أداة  4.3

 
الت تل الاعتماد على الاستبيان كأداة لجمع الإجابات حيث   المراجع والدراسات السابقة  لها ي  تل الاستفادة من 

 كل محور.  قع ضمن ت يلفقرات التوا يانتبشملها الاس ي التالرئيسية  ر اومحال تحديدل وتا كم بالموضوع،صلة 

 ين: كما تل تقسيل الاستبيان الى قسم

 

 ول:القسم الأ

 : الأسئلة الديموغرافية 

 الجنس  -

 العمر  -

 المؤهل العلمي -

 المستوى لوظيفي  -

 

 القسم الثاني: 

الدراسة وتتكون الاستبان  الم وهو عبارة عن مجالات  التالية  ئيلرحاور ا ة من  ر  محاو)أربعة    الى:   مقسمةسية 

 للمتغير التابع(   محورقلة، للمتغيرات المست
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 الرئيسية للاستبانة  حاورالم (3/1)الجدول رقم 

 باراتعدد الع لمتغيرا

 6 ار والتعيينالاختي

 7 التدريب والتطوير

 5 التعويضات والحوافز

 6 والتقييلالمراقبة 

 8 الوظيفيالرضا 
 الباحث  إعدادمن  المصدر:

 
 الي: ( الخماسي موضحا في الشكل الت Likertاعتمدت الدراسة على مقياس ليكرن )كما    

 

                              
 
 

 

 : المعالجة الإحصائية 5.3

 : هيحث في هذا الب  خدامها التي تل است  ائيةب الإحص الأسالي أهل 

 . نسب المئوية لوصف خصائص العينةالتكرارات وال  -

 . سط إجابات أفراد عينة الاستبيان على الأسئلةابي لقياس متوالمتوسط الحس  -

 ة.ل عبارالانحراف المعياري لقياس تشتت قيل إجابات أفراد العينة الدراسة عن الوسط الحسابي لك  -

العتحال - م   Factor Analysis  امليليل  تعريف  محل  بهدف  تحل  جديدة  الموجودة تغيرات  العبارات 

عملية   وإيجا لتسهيل  العوالتحليل  مجموعة  التي  د  لمشاركات    الاختلافاتتولد  امل  الأولية  والقيل 

 .ليلإلى عدم أهمية العبارة لاستبعادها من التح  0.5حيث تشير القيمة أقل من   المتغير،

ک  - المكون من ع  هوقيثولقياس    Cronbach's Alpha  آلفا رونباخ  معامل  متعددة حيث  المقياس  بارات 

 . المقياس وثوقيهعن عدم  0.6تقل عن القيمة التي  وتشير 1و 0ين تتراوح قيمته ب

الخطى    - كم  Bivariate Linear Correlationالارتباط  متغيرين  بين  العلاقة   )المتغير ين  يلفحص 

 .تابع(التغير ل والمالمستق

 . التابعتغير يرات المستقلة على الملاختبار أثر المتغنحدار الخطي الا  -

 

 فقغير موا

 بشدة 
 موافق بشدة  موافق محايد  غير موافق

1 2 3 4 5 



 
 

 

- 40 - 
 

 التحليل العاملي: 1.5.3

 والتعيين(. )الاختيارير المستقل العاملي للمتغأولا: التحليل 

لمفسر  كذلك تعتبر نسبة التباين ا  ،0.5أكثر من    Communalitiesنلاحد أن القيل الأولية لمشاركات المتغير   

 وبالتالي   0.5العامل أكبر من  أن تشبع الأسئلة على    كما ,  %50أكبر من  قبولة كونها  هي مو  %68.99الكلي  

 رةلل يتل حذف أي عبا 

 تيار والتعيينبارات لمتغير الاخلعات امشارك (3/2)الجدول رقل 

   SPSSائي الإحص برنامجستخدام الباإعداد الباحث من  ر:المصد

 
 ير الاختيار والتعيينلمتغلتباين المفسر نسبة ا(  3/3)  الجدول رقم

Total Variance Explained  

Component 

Initial Eigenvalues 

Extraction Sums of Squared 

Loadings 

 

Total 

% Of 

Variance 

Cumulative 

% Total 

% Of 

Variance 

Cumulative 

% 

 

1 3.137 52.281 52.281 3.137 52.281 52.281  

2 1.003 16.709 68.990 1.003 16.709 68.990  

3 .760 12.672 81.662     

4 .525 8.755 90.417     

5 .348 5.795 96.212     

6 .227 3.788 100.000     

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

   SPSSالإحصائي  برنامجال باستخدامإعداد الباحث من  المصدر:

 

والتعيين(    )الاختيار  المستقل  تغيرمبالإضافة الى ذلك فقد بينت النتائج أن حجل العينة كافي وجيد بالنسبة الى ال

على   Bartlett’sدلت نتيجة اختبار    كما  ، 0.6من    أكبر 0.72الدراسة  كانت بالنسبة لعينة    KMOلأن اختبار  

 .Sig<0.05ات وذلك لأن قيمة عبارنوي بين بعض التباط معوجود ار

Communalities 

 Initial Extraction 

لالشاغرة عبر مختلف وسائل التواصتسعى الشركة لاستقطاب المواهب المميزة من خلال الإعلان عن الوظائف  . 1.000 .600 

اغرةقدمين الى الوظائف الشختبارات اللازمة للمتإجراء الاكة بوم الشرتق ." 1.000 .534 

عرفة والخبرة التي يمتلكها الموظف عند اختياره للوظيفةالكفاءة والم تقوم الشركة بمراعاة مستوى ." 1.000 .781 

للوظائفمعايير الاختيار والتعيين للمتقدمين تقوم الشركة بتوضيح  ." 1.000 .574 

همينين الجدد وتقيم أدائمج إعداد وتوجيه للمتعشركة براع ال تض ." 1.000 .701 

داء الموظف خلال فترة التجربة( على مستوى أيعتمد قرار التعيين )التوظيف ." 1.000 .948 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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   SPSSالإحصائي  برنامجباستخدام العداد الباحث إمن  المصدر:

 

 

 

 والتطوير(. )التدريبالتحليل العاملي للمتغير المستقل  ثانيا:

القيل الأول التبا   كذلك  ،0.5أكثر من    Communalitiesلمتغير  ية لمشاركات انلاحد أن  ين المفسر  تعتبر نسبة 

كونها  %66.586الكلي   مقبولة  من    وهي  أن  %,  50أكبر  عل   تشبعكما  أكبر  الأسئلة  العامل    0.5من  ى 

 .لم يتم حذف أي عبارة وبالتالي

   SPSSالإحصائي  برنامجباستخدام الإعداد الباحث من  المصدر:

 

 

 

 

 

 

 

KMO and Bartlett's Test 

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

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

df 15 

Sig. .000 

 والتعيينيار لاختللمتغير ا KMO اختبار(  3/4) رقم الجدول

 التدريب والتطوير  العبارات لمتغيرمشاركات (  3/5 )الجدول رقم 

Communalities 

 Initial Extraction 

يفيةسب مع احتياجاتهم الوظظفين بشكل يتناالمو ة بتدريبرد البشريتهتم إدارة الموا ." 1.000 .771 

تبر البرنامج التدريبي تجربة تدريبية ناجحة بالنسبة للموظفينيع ." 1.000 .601 

المنظمة إذا لزم الأمرالبشرية ببعض الكفاءات العلمية والمهنية من خارج   واردتعين إدارة المتس ." 1.000 .847 

يبيةحديد احتياجاتهم التدرالعاملين عند تأداء ج تقييم راعى نتائت ." 1.000 .825 

يبيةعى الشركة للمواظبة على تدريب ورفع كفاءة المتدربين من خلال عقد الدورات التدرتس ." 1.000 .547 

واثارها على الموظفين والشركةتعتمد الشركة على تقييم نتائج التدريب  ." 1.000 .513 

يب العاملين الجددت المؤهلة لإعداد وتدرعدد من الكفاءاشرية وارد الب إدارة الملدى  ." 1.000 .558 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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   SPSSالإحصائي  برنامجباستخدام الإعداد الباحث من  المصدر:

 

البالإضا بينت  فقد  ذلك  الى  أن فة  ك  نتائج  العينة  الحجل  الى  بالنسبة  وجيد    )التدريبالمستقل    تغيرمافي 

اختبار  والتطوير لأن   )KMO  الدراسة لعينة  بالنسبة  نتيجة    ،0.6من    أكبر 0.72 1كانت  دلت  اختبار  كما 

Bartlett’s ن قيمة ض العبارات وذلك لأعلى وجود ارتباط معنوي بين بعSig<0.05. 

 

 

   SPSSالإحصائي  برنامجباستخدام الإعداد الباحث من  المصدر:

 

 (. روالأجو عويضاتالت )ي للمتغير المستقل ا: التحليل العاملثالث

القيل الأوليةن المتغير    لاحد أن  التباين المفسر    ،0.5أكثر من    Communalitiesلمشاركات  كذلك تعتبر نسبة 

 وبالتالي   0.5أن تشبع الأسئلة على العامل أكبر من    كما   %,50ا أكبر من  وهي مقبولة كونه  %74.317الكلي  

 . حذف أي عبارة لل يتل

 

التطوير نسبة التباين المفسر لمتغير التدريب و (3/6)لجدول رقل ا  

Total Variance Explained 

 

Component 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

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

1 3.263 46.612 46.612 3.263 46.612 46.612 

2 1.398 19.973 66.586 1.398 19.973 66.586 

3 .834 11.910 78.495    

4 .566 8.086 86.581    

5 .393 5.614 92.195    

6 .299 4.277 96.472    

7 .247 3.528 100.000    

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 يب والتطوير التدرللمتغير  KMO اختبار(  3/7 )الجدول رقم 

KMO and Bartlett's Test 

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

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

df 21 

Sig. .000 
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 ر التعويضات والاجور يالعبارات لمتغاركات مش(  3/8 )لجدول رقم ا

Communalities 

 Initial Extraction 

والتعويضاتلدى إدارة الموارد البشرية معايير واضحة خاصة بالأجور  ." 1.000 .741 

اعدقاعي ونظام التتوفر إدارة الموارد البشرية معلومات خاصة بالضمان الاجتم ." 1.000 .819 

...الخ( -مكافئة مالية  -شكر  ى الأداء الجيد )رسالةلمكافأة العاملين عل توفر الشركة برامج ." 1.000 .706 

  

 

أقصى جهد ممكنيشجع نظام التحفيز المتبع على بذل  . 

1.000 .546 

 904. 1.000 ".تراعى نتائج تقييم الأداء في تحديد الحوافز للعاملين

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

   SPSSالإحصائي  برنامجلباستخدام اداد الباحث إعمن  المصدر:

 

 التعويضات والاجور نسبة التباين المفسر لمتغير (  3/9 )م الجدول رق

Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

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

1 2.637 52.747 52.747 2.637 52.747 52.747 

2 1.078 21.570 74.317 1.078 21.570 74.317 

3 .698 13.954 88.271    

4 .359 7.186 95.457    

5 .227 4.543 100.000    

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

   SPSSالإحصائي  برنامجال باستخدامعداد الباحث إمن  المصدر:

ذ الى  ا بالإضافة  بينت  فقد  العينة  لك  حجل  أن  اللنتائج  الى  بالنسبة  وجيد   )التعويضات المستقل    تغيرم كافي 

اختبار والأجور لأن   )  KMO    بالنسبة د  ،0.6من    أكبر  0.603الدراسة  لعينة  كانت  اختبار  تن  لتكما  يجة 

Bartlett’s  على وجود ارتباط معنوي بين بعض العبارات وذلك لأن قيمةSig<0.05. 

 

   SPSSالإحصائي  برنامجام الباستخدإعداد الباحث ن م المصدر:

 

 التعويضات والاجور للمتغير  KMOاختبار (  3/10 )قل لجدول را

KMO and Bartlett's Test 

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

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

df 10 

Sig. .000 
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 .والتقييل( )المراقبة لمستقل ملي للمتغير ارابعا: التحليل العا 

المتغير   القيل الأولية لمشاركات  التباي  ،0.5أكثر من    Communalitiesنلاحد أن  ن المفسر  كذلك تعتبر نسبة 

 وبالتالي   0.5عامل أكبر من  ن تشبع الأسئلة على ال كما أ%,  50نها أكبر من  كو  ةقبولوهي م %74.711  الكلي 

 . لل يتل حذف أي عبارة

 ر المراقبة والتقييممشاركات العبارات لمتغي ( 3/11 )الجدول رقم

Communalities 

 Initial Extraction 

المباشرينرؤساء ة كل عام من قبل اليتم استخدام نماذج التقييم في نهاي ." 1.000 .925 

لرئيس المباشراقبل ييمهم من ئج تقالعاملين على نتايتم اطلاع  ." 1.000 .589 

 814. 1.000 ".أداء العاملين مدروس وقائم على أساس نتائج موضوعية قابلة للقياس

للموظفينتوي عملية تقييم الأداء بيان الاحتياجات الوظيفية والشخصية تح  ." 1.000 .722 

هيكلةكة معايير تقييم أداء متتوفر في الشر ." 1.000 .741 

قييم للمراجعة من أكثر من جهة في الشركة ضماناً للموضوعية والدقة تر الخضع تقاريت

 ".والشمولية

1.000 .691 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

   SPSSحصائي الإ برنامجستخدام الباإعداد الباحث من  المصدر:

 

 

 
 المراقبة والتقييم رالتباين المفسر لمتغي نسبة  (12/ 3)  جدول رقمال

Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

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

1 3.434 57.238 57.238 3.434 57.238 57.238 

2 1.048 17.472 74.711 1.048 17.472 74.711 

3 .574 9.560 84.271    

4 .451 7.513 91.784    

5 .287 4.792 96.576    

6 .205 3.424 100.000    

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

   SPSSالإحصائي  امجبرنباستخدام الاحث إعداد البمن  المصدر:

 

(  والتقييل  )المراقبةالمستقل    تغير ميد بالنسبة الى الجفي والعينة كا حجل    بينت النتائج أن  بالإضافة الى ذلك فقد

على   Bartlett’sكما دلت نتيجة اختبار    ،0.6  من  أكبر   0.821الدراسة  كانت بالنسبة لعينة    KMOلأن اختبار  

 .Sig<0.05ت وذلك لأن قيمة وي بين بعض العباراوجود ارتباط معن
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 ر المراقبة والتقييم غيللمت KMOاختبار (  3/13 )الجدول رقم 

KMO and Bartlett's Test 

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

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

df 15 

Sig. .000 

   SPSSالإحصائي  برنامجالباستخدام د الباحث إعدا من  المصدر:

 

 .الوظيفي(  رضا )ال املي للمتغير التابع التحليل الع  خامسا: 

المتغير    دنلاح القيل الأولية لمشاركات  التباين المفسر    ،0.5أكثر من    Communalitiesأن  كذلك تعتبر نسبة 

 وبالتالي   0.5ر من  ئلة على العامل أكبكما أن تشبع الأس,  %50وهي مقبولة كونها أكبر من    %65.597الكلي  

 . تل حذف أي عبارةلل ي

 الوظيفي  ر الرضاالعبارات لمتغي مشاركات (3/14) ول رقمالجد

Communalities 

 Initial Extraction 

جر مع أهمية العمل والمجهود الذي أقوم بهلأسب ا يتنا ." 1.000 .517 

ية والتطورتحقق لي وظيفتي فرص الترق ." 1.000 .830 

ن والمديرين في الشركةوالتعاون مع الموظفي عن بيئة العمل والعلاقة عر بالرضاأش ." 1.000 .756 

ء المعيشةيتناسب الأجر مع متطلبات المعيشة ومعدلات غلا ." 1.000 .729 

 565. 1.000 ".يوجد توزيع عادل للفرص بين الموظفين

العملأجد صعوبة في  يساعدني رئيسي المباشر حين ." 1.000 .511 

رحات الموظفينرص الإدارة على سماع مقتتح  ." 1.000 .718 

 622. 1.000 ".توفر الوظيفة الشعور بالاستقرار والطمأنينة

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

   SPSSالإحصائي  برنامجباستخدام الإعداد الباحث من  المصدر:

 

 ر الرضا الوظيفي ي غن المفسر لمتلتباينسبة ا (3/15)ل رقم الجدو

Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

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

1 3.857 48.208 48.208 3.857 48.208 48.208 

2 1.391 17.389 65.597 1.391 17.389 65.597 

3 .940 11.750 77.348    

4 .589 7.362 84.709    

5 .562 7.024 91.734    
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6 .341 4.268 96.002    

7 .217 2.715 98.717    

8 .103 1.283 100.000    

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

   SPSSالإحصائي  برنامجلباستخدام اد الباحث إعدا من  المصدر:

(  والتقييل  )المراقبةالمستقل    تغير محجل العينة كافي وجيد بالنسبة الى الفقد بينت النتائج أن  بالإضافة الى ذلك  

على   Bartlett’sكما دلت نتيجة اختبار    ،0.6من    أكبر  0.714الدراسة  لعينة    ةلنسبكانت با   KMOار  لأن اختب

 .Sig<0.05ة ذلك لأن قيم ارات وعض العب معنوي بين ب  وجود ارتباط 

 ظيفي الو اغير الرضمتلل KMOاختبار ( 3/16) الجدول رقم

KMO and Bartlett's Test 

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

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

df 28 

Sig. .000 

   SPSSالإحصائي  برنامجالباستخدام لباحث إعداد امن  المصدر:

 

 المقياس(:  )وروقيةن اختبار ربات الاستبيا 2.5.3

خاضعة لظروف ال  العينة المدروسةأي أنه يعطي نفس النتائج كلما أعيد توزيعه على    الاستبيان:يقصد بثبات  

 ر متغيرة.غيروط وش

باستخدام   الاستبيان  ثبات  قياس  تل  وهوکرونباخ"ألفا    معاملوقد  نسب  "،  يقيس  تبا اختبار  الإجابات، ة    ين 

  كان الثبات أقل.  0كان الثبات أقوى وكلما اقتربت من  1ما اقتربت من كل  , 1-0ح قيمته بين وتتراو

 ا يلي:مل كم لمعا حسب قيمة هذا افئات ب  4يمكن تقسيل ثبات الدراسة إلى 

 الاستبيانفئات ثبات (  3/17 )الجدول رقل 

 Cronbach’s Alpha 0.6-0.7 لمقبو

 Cronbach’s Alpha 0.7-0.8 جيد 

 Cronbach’s Alpha 0.8-0.9 د جدا جي

 Cronbach’s Alpha > 0.9 ممتاز 

 لمصدر: مراجع سابقةا
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 أبعاد الاستبيان ومستوى الثبات:  عد منكل بل کرونباخألفا ويظهر الجدول التالي قيمة معامل 

 رات ات المتغيبارمة معامل الفا كرونباخ لعقي(  3/18 )الجدول رقم 

 لقبول مستوى ا کرونباخألفا قيمة  عدد العبارات البعد

 جيد  0.799 6 ار والتعيينالاختي

 جيد جدا  0.804 7 التدريب والتطوير

 جيد  0.771 5 والأجورالتعويضات 

 جيد  0.785 6 المراقبة والتقييل

 يد جدا ج 0.814 8 الرضا الوظيفي

 ممتاز  0.924 32 عاد بكل الأ

   SPSSحصائي الإ برنامجباستخدام الالباحث  إعدادمن  در:المص

ا ثبات جيدة  ويبين  الاستبيان هي معاملات  أبعاد  لجميع  الثبات  أن معاملات  لإن  جدا  وجيدةلجدول    إحصائياً 

تعبر عنه من محاور    اة الدراسة صالحة لقياس مالي أدالتا وب  ممتاز،لكلي  ومعامل الثبات ا  0.6قيمتها أكبر من  

 د. وأبعا 

 ب والتطوير ري ثوقية المتغير التدو( 3/19) مالجدول رق

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.804 .802 7 

الإحصائي  برنامجباستخدام الإعداد الباحث من  المصدر:

SPSS  

 

 عيين لاختيار والتوثوقية المتغير ا  (3/20) مالجدول رق

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.799 .806 6 

   SPSSالإحصائي  برنامجباستخدام الإعداد الباحث من  المصدر:

 

 تقييم المراقبة والر ي وقية المتغوث( 3/21) الجدول رقم

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.785 .776 6 

الإحصائي  برنامجباستخدام الإعداد الباحث من  المصدر:

SPSS  

 

 المتغير التعويضات والاجور  وثوقية (3/22) الجدول رقم

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.771 .774 5 

   SPSSالإحصائي  برنامجباستخدام الإعداد الباحث من  صدر:الم
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الرضا الوظيفي وثوقية المتغير(  3/23 )الجدول رقل   

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.814 .826 8 

الإحصائي  جبرنامباستخدام الاحث إعداد البمن  المصدر:

SPSS  

 

 كل الأبعاد وثوقية (3/24) الجدول رقم

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.924 .926 32 

الإحصائي  برنامجام الباستخدإعداد الباحث من  :المصدر

SPSS  

 

 ة إحصائيا:توصيف العين  6.3

 ينة حسب الجنس: توزيع الع •

% وهي أعلى من عدد الإناث  81.25بنسبة    130هي    160الكلية    لعينةلى اذكور بالنسبة انلاحد أن عدد ال

 %.18.75بنسبة  30البالغ 

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي 

 

 

 توزيع العينة حسب العمر:  •

حة % تليها الشري 28.1بنسبة    سنة(  30-26مرية )و من الشريحة العالأكبر هسل  من الجدول أدناه نجد أن الق 

حة  لشريا   ويليها %,  18.8بنسبة    سنة(  40-36من ثل الشريحة العمرية )  %، 25بنسبة    ة(سن  35-31العمرية )

  وتأتي %,  9.4سنة( نسبة    45من    )أكثر%, فيما تبلغ الشريحة العمرية  15.6سنة( بنسبة    45-41)عمرية  ال

 %. 3.1لأخيرة بنسبة في المرتبة اسنة(  25-20مري )يحة العرلشا

 في الشركة هل من فئة الشباب.   نوظفيالسابقة أن أغلب الم  تدل النسب

 

 توزيع العينة حسب الجنس( 3/25)الجدول رقم 

 الجنس 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 18.8 18.75 18.8 30 أنثى 

 100.0 81.25 81.3 130 ذكر

Total 160 100.0 100.0  
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 العمر ( توزع العينة حسب  3/26)  رقم الجدول

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 20-25 3.1 3.1 3.1 5 سنة 

 31.3 28.1 28.1 45 سنة 26-30

 56.3 25.0 25.0 40 سنة 31-35

نةس 36-40  30 18.8 18.8 75.0 

 90.6 15.6 15.6 25 سنة 41-45

سنة  45أكثر من   15 9.4 9.4 100.0 

Total 160 100.0 100.0  

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي 

 عمر ي لتوزع العينة حسب الانيلرسم البا ( 3/1) رقم الشكل

 
 SPSSلبرنامج الإحصائي من إعداد الباحث باستخدام ا المصدر:

 

 

 

 توزيع العينة حسب المؤهل العلمي:  •

  %، 46.9  نسبةب  75بلغ عددهل  وينلاحد من الجدول أدناه أن العدد الأكبر هل من حملة الشهادات الجامعية  

   %.25بنسبة  40د يبلغ يليهل حملة شهادات الدراسات العليا بعد

 المدروسة لعينة ال في اجود مستوى أكاديمي ع يدل على ووهذا 

 

 

 



 
 

 

- 50 - 
 

 المؤهل العلميتوزع العينة حسب ( 3/27) قلرالجدول 

 
 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي 

 

 

 الوظيفي: العينة حسب المستوى توزيع  •

  %، 20وبنسبة    32دد  يهل مديري الأقسام بع% ثل يل76.9بنسبة    123ين  عادين  كبر موظفيالأنلاحد أن العدد  

بعدد   الوحدات  الأقل من مديري  لفئات مستويات   وعليه  %،3.1وبنسبة    5والعدد  مقبول  التوزيع  يعتبر هذا 

 الوظيفي للشركة  السلل

 

 

لمؤهل العلمي ا  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid  46.9 46.9 46.9 75 إجازة جامعية 

يادراسات عل  40 25.0 25.0 71.9 

ة( طالب )معهد/ جامع  15 9.4 9.4 81.3 

 100.0 18.8 18.8 30 معهد متوسط 

Total 160 100.0 100.0  

 هل العلمي ؤالمالعينة حسب  اني لتوزعيالرسم الب ( 3/2) رقم الشكل
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 SPSSي المصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائ

 

 المستوى الوظيفي  العينة حسب لتوزعاني يالرسم الب(  4) رقم الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لمستوى الوظيفي ا توزع العينة حسب(  3/28 )الجدول رقم 

الوظيفيالمستوى   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid م ير قسمد  HOS 32 20.0 20.0 20.0 

 HOU 5 3.1 3.1 23.1 مدير وحدة

 100.0 76.9 76.9 123 موظف

Total 160 100.0 100.0  
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 العينة عل  العبارات:متوسط إجابات  7.3

ا  أدناه،الجدول  من خلال   أن  متقا والاختيا   والأجورلتعويضات  نجد  بنسب  والتعيين  اعلى    ا حازت  ربةر  على 

ي  ريب فالتدكن تأتي عملية  ثل يليهما الرضا الوظيفي بشكل عام مع عملية التقييل بنسب متقاربة جدا ول  تقييل،

  صول على التدريب هل بالحأخر الجدول مما يدل على وجود مشكلة أو عدم شعور الموظفين بمختلف مستويات 

 هذه السياسة. شركة إعادة النظر في جب على الي مما يبشكل كاف

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي 

 : بار الفرضياتاخت  8.3

 تحليل معامل الارتباط الخطي بيرسون الذي يقيس درجة واتجاه العلاقة بينث بإجراء الباحقام 

 ة بين المتغيرين ود علاقة إيجابية قويعلى وج  كدل ذل  1ت قيمة هذا المعامل من + رب ما اقتكل  ،كميينمتغيرين  

 ية. عكس لمتغيرين سلبيةكانت العلاقة بين ا 1- طرفي العلاقة، وكلما اقتربت قيمته من

 كانت النتائج حسب كما في الجدول التالي: 

 تائج اختبار الارتباط الخطي ن( 3/30)  الجدول رقم

Correlations 

ين والتعيالاختيار  الرضا الوظيفي   ر والتطوي دريبالت  والأجور التعويضات    المراقبة والتقييم  

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

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

N 160 160 160 160 160 

 **Pearson Correlation .487** 1 .523** .286** .541 الاختيار والتعيين 

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

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

يضات والأجور التعو  160 3.1062 .62843 

ين لتعيالاختيار وا  160 3.0104 .54166 

 67083. 2.8203 160 الرضا الوظيفي 

 58283. 2.8021 160 المراقبة والتقييم 

ر ب والتطويالتدري  160 2.7545 .49802 

Valid N (listwise) 160   
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Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 160 160 160 160 160 

 **Pearson Correlation .612** .523** 1 .509** .644 التدريب والتطوير 

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

N 160 160 160 160 160 

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

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

N 160 160 160 160 160 

 Pearson Correlation .674** .541** .644** .521** 1 المراقبة والتقييم 

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

N 160 160 160 160 160 

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

 SPSSباستخدام البرنامج الإحصائي در: من إعداد الباحث المص

دارة  لإ ثةلحديالأساليب ا مع  نلاحد من الجدول السابق وجود علاقة خطية بين الرضا الوظيفي كمتغير تابع

 . حديعلى سيتل شرح كل منها  المستقلة، الموارد البشرية بمختلف متغيراتها 

الرضا  سيط للتنبؤ بقيمة المتغير التابع م الانحدار الخطي الب يتل استخدا الفرعية سوف لاختبار الفرضيات 

 . البشريةالموارد   أساليب إدارةأبعاد  بدلالةالوظيفي 

 خطي من الشكل:ار ال نحديجاد معادلة الايتل ذلك بإ  

Y=B0+B1X 

Xمتغير مستقل = 

Y ي(الوظيف )الرضا = متغير تابع . 

 الأول :ضية الفر

 "  Syriatelالموظفين في شركة  التعيين عل  رضاو ية لعملية الاختيارلالة إحصائديوجد أرر ذو لا  "

الارتباط حسب   خطية    جدول  علاقة  وجود  المسنلاحد  المتغير  وبين  الاختيار  و التعتقل  التابع يين  المتغير 

  ية ووق  قة موجبةفإن العلا   Pearson  ط بيرسونوحسب معامل الارتبا  ،P(sig) <0.05  الرضا الوظيفي حيث

 .0.487 نوعا ما 
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بالتالي يمكننا اعتماد   ،P(sig) <0.05أن    Anovaحليل الانحدار الخطي البسيط أظهر تحليل  وبعد إجراء ت 

نموذج   في  بعد    Coefficients  لجدولا  لخلا  ومن  نحدار، الاالقيل  أن  الاختيار  )المستقل    تغيرمالنجد 

 > P(sig) = 0.000ث دالته المعنوية  حي  tنموذج    النموذج حسب  لة معنوية في هذاثر ذو دلاله أ   (والتعيين

 :وتكون معادلة الانحدار الخطي البسيط  ،0.05

Satisfaction=1.006+0.603 Selection 

المعا  أنتدل  السابقة  الوظيفي  زيادة  كل  دلة  الرضا  متغير  واحدة  في  وحدة  متغير   بمقدار  في  زيادة  يقابلها 

 .0.603والتعيين بقيمة  الاختيار 

  الوظيفي.   من الرضا % 23.7ختيار والتعيين يشرح أن الا R Squareتحديد معامل الر هكما أظ 

 .عل  رضا الموظفين نلتعيي او رلعملية الاختيايوجد أرر ذو دلالة إحصائية  إنهنتيجة ما سبق يمكن القول 

 والتعيينتغير الاختيار لم Anovaاختبار نتائج  (3/31) ل رقملجدوا

Anova 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 16.941 1 16.941 49.013 .000b 

Residual 54.612 158 .346   

Total 71.553 159    

a. Dependent Variable: satisfaction 

b. Predictors: (Constant), selection 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي 

 

 

 

 SPSS ستخدام البرنامج الإحصائيعداد الباحث باالمصدر: من إ

 الانحدار لمتغير الاختيار والتعيين ئج نموذجنتا( 3/32) الجدول رقم

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.006 .263  3.822 .000 

selection .603 .086 .487 7.001 .000 

a. Dependent Variable: satisfaction 
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 لمتغير الاختيار والتعيين R Squareالتحديد نتائج معامل ( 3/33)الجدول رقم 

 
 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي 

 

 نية:الفرضية الثا

 “  Syriatelوظفين في شركة لتطوير عل  رضا المالتدريب وا لعمليةلالة إحصائية ذو د أرر  د لا يوج "

المستقل  وجود    حد نلا  الارتباطجدول  حسب   المتغير  بين  خطية  والتطوير  علاقة  التابع  التدريب  والمتغير 

  وقوية جبة  والعلاقة مفإن    Pearsonوحسب معامل الارتباط بيرسون    ،P(sig) <0.05  الرضا الوظيفي حيث

 .0.612نوعا ما 

اعتماد    يمكننا   يبالتال  P(sig) <0.05أن    Anovaالبسيط أظهر تحليل  يل الانحدار الخطي  د إجراء تحلوبع

نموذج   في  الجدول    الانحدار، القيل  خلال  بعد    Coefficientsومن  أن  التدريب  )المستقل    المتغيرنجد 

 > P(sig) = 0.000وية  حيث دالته المعن   tج  نموذ  حسب  جذا النموذفي ه( له أثر ذو دلالة معنوية  والتطوير

 كون معادلة الانحدار الخطي البسيط:وت ،0.05

Satisfaction= 0.551+0.824 Training 

 

متغير  في  زيادة  يقابلها  واحد  وحدة  بمقدار  الوظيفي  الرضا  متغير  في  زيادة  كل  أن  السابقة  المعادلة  تدل 

 .0.824يمة بقالتدريب والتطوير 

  % من الرضا الوظيفي.37.4يشرح والتطوير  التدريبأن   R Squareمل التحديد ر معاأظه ا كم

في    عل  رضا الموظفينالتدريب والتطوير  أرر ذو دلالة إحصائية لعملية    يوجد  إنهنتيجة ما سبق يمكن القول  

 Syriatelشركة 

 

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .487a .237 .232 .58792 .237 49.013 1 158 .000 

a. Predictors: (Constant), selection 



 
 

 

- 56 - 
 

 طوير التالتدريب ولمتغير  Anova اختبارنتائج ( 34/ 3)   الجدول رقم

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 26.775 1 26.775 94.477 .000b 

Residual 44.778 158 .283   

Total 71.553 159    

a. Dependent Variable: satisfaction 

b. Predictors: (Constant), training 

 SPSSرنامج الإحصائي خدام البالمصدر: من إعداد الباحث باست

 التدريب والتطوير ر لمتغير ذج الانحداج نموتائن( 35/ 3)  الجدول رقم

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .551 .237  2.321 .022 

training .824 .085 .612 9.720 .000 

a. Dependent Variable: satisfaction 

 SPSSد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي المصدر: من إعدا 

 التدريب والتطوير  متغيرل R Squareمعامل التحديد   نتائج( 3/36) الجدول رقم

 

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .612a .374 .370 .53236 .374 94.477 1 158 .000 

a. Predictors: (Constant), training 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي 

 

 الثالثة:لفرضية ا

 “  Syriatelكة ظفين في شرعل  رضا المو والأجورللتعويضات إحصائية لا يوجد أرر ذو دلالة " 

التابع  التعويضات والأجور  خطية بين المتغير المستقل    علاقةجود  نلاحد و   رتباطجدول الا  حسب والمتغير 

  وقوية فإن العلاقة موجبة    Pearsonالارتباط بيرسون    معامل   وحسب  ،P(sig) <0.05  الرضا الوظيفي حيث

 .0.594نوعا ما 
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ماد  ا اعتمكنني  بالتالي  P(sig) <0.05أن    Anovaر تحليل  البسيط أظهعد إجراء تحليل الانحدار الخطي  وب

نموذج   في  الجدول    الانحدار،القيل  خلال  بعد    Coefficientsومن  أن  التعويضات  )المستقل    المتغيرنجد 

 > P(sig) = 0.000عنوية  الته المحيث د  t( له أثر ذو دلالة معنوية في هذا النموذج حسب نموذج  روالأجو

 البسيط:ة الانحدار الخطي  تكون معادلو ،0.05

Satisfaction= 0.851+0.634 Compensation 

 

يقابله واحد  وحدة  بمقدار  الوظيفي  الرضا  متغير  في  زيادة  كل  أن  السابقة  المعادلة  زيادتدل  متغير ا  في  ة 

 .0.634بقيمة  التعويضات والأجور 

  ن الرضا الوظيفي.م% 35.3رح يش جوريضات والأالتعوأن   R Squareلتحديد كما أظهر معامل ا

م  القنتيجة  يمكن  سبق  إحصائية  يو  نهإول  ا  دلالة  ذو  أرر  الموظفين والأجورللتعويضات  جد  في   عل  رضا 

 .Syriatel شركة

 التعويضات والأجور لمتغير  Anova اختبار نتائج( 3/37) مالجدول رق

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 25.232 1 25.232 86.066 .000b 

Residual 46.321 158 .293   

Total 71.553 159    

a. Dependent Variable: satisfaction 

b. Predictors: (Constant), compensation 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي 

 جور ت والأاالتعويضر ينحدار لمتغنتائج نموذج الا( 38/ 3)  رقمول الجد

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .851 .217  3.932 .000 

compensation .634 .068 .594 9.277 .000 

a. Dependent Variable: satisfaction 

 SPSSالبرنامج الإحصائي الباحث باستخدام  : من إعدادالمصدر
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 التعويضات والأجور لمتغير  R Square ديد ائج معامل التحنت (39/ 3)  الجدول رقم

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .594a .353 .349 .54145 .353 86.066 1 158 .000 

a. Predictors: (Constant), compensation 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي 

 

 الفرضية الرابعة:

 “  Syriatelشركة عل  رضا الموظفين في  مبة والتقييقالمرالعملية لا يوجد أرر ذو دلالة إحصائية " 

الرضا    والمتغير التابع  المراقبة والتقييلنلاحد وجود علاقة خطية بين المتغير المستقل    الارتباط  جدولحسب  

نوعا    وقويةفإن العلاقة موجبة    Pearsonوحسب معامل الارتباط بيرسون    ،P(sig) <0.05  حيث   الوظيفي

 .0.674ما 

أاء تحليل ارعد إجوب البسيط  يمكننا اعتماد    بالتالي  P(sig) <0.05أن    Anovaل  ي ظهر تحللانحدار الخطي 

( المراقبة والتقييل)قل  المست  غيرالمتجد أن بعد  ن  Coefficientsومن خلال الجدول    الانحدار، القيل في نموذج  

نموذج   النموذج حسب  ذو دلالة معنوية في هذا  أثر  الم  tله  دالته   ، P(sig) = 0.000 < 0.05  عنويةحيث 

 ط: حدار الخطي البسيندلة الاوتكون معا 

Satisfaction= 0.646+0.776 Evaluation 

 

ال متغير  في  زيادة  كل  أن  السابقة  المعادلة  بم تدل  الوظيفي  متغير   وحدة  قداررضا  في  زيادة  يقابلها  واحد 

 0.776بقيمة المراقبة والتقييل 

  لوظيفي. ا  الرضا  % من45.5يشرح  المراقبة والتقييلن  أ R Squareكما أظهر معامل التحديد 

في    فينعل  رضا الموظلعملية المراقبة والتقييم  يوجد أرر ذو دلالة إحصائية    إنها سبق يمكن القول  نتيجة م 

 .Syriatelشركة 
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 المراقبة والتقييملمتغير  Anova اختبارنتائج  (40/ 3)  الجدول رقم

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 32.527 1 32.527 131.688 .000b 

Residual 39.026 158 .247   

Total 71.553 159    

a. Dependent Variable: satisfaction 

b. Predictors: (Constant), evaluation 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي 

 ييمراقبة والتقالم يرلمتغ نموذج الانحدار نتائج( 3/41) دول رقملجا

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .646 .194  3.337 .001 

evaluation .776 .068 .674 11.476 .000 

a. Dependent Variable: satisfaction 

 SPSSلبرنامج الإحصائي باحث باستخدام االعداد المصدر: من إ

 المراقبة والتقييم لمتغير  R Squareنتائج معامل التحديد   (42/ 3)   جدول رقمال

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .674a .455 .451 .49699 .455 131.688 1 158 .000 

a. Predictors: (Constant), evaluation 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث باستخدام البرنامج الإحصائي 
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 النتائج والتوصيات: 9.3

 

 نتائج:ال 1.9.3

 متوسط. وظائفهل ن تصالات عللا Syriatelين العاملين في شركة للموظف العام   رضا ى الن مستوإ -

متوسط في - أعلى  لعبارات   بلغ  والأجورالمتغير    الإجابات  على    3.106بنسبة    التعويضات  يدل  مما 

 Syriatelاسات التعويضات والأجور في شركة يقبول أفراد العينة لس

دل ذلك  ي  ،3.0104والتعيين بنسبة قريبة    لاختيارارات العبينة  في إجابات الع  بلغ ثاني أعلى متوسط  -

 . Syriatelفي شركة   العاملين اختيار وتعيينليب عينة على طرق وأسا موافقة أفراد الى عل

التدريب   - المتغير  لعبارات  الإجابات  في  متوسط  أقل  على ضرورة   ،2.754  والتطويربلغ  يدل  مما 

 هل. راتة قدالموظفين وتنميتحسين عمليات تدريب  

الاختأثر  جد  يو - لعملية  إحصائية  دلالة  رضا    نوالتعيير  يا ذو  الارتبنالموظفيعلى  كان  حيث  اط  ، 

أن الاختيار    R Squareفي حين دل معامل التحديد    0.487ل الارتباط بيرسون  طردي، وبلغ معم

 % من التغيرات الحاصلة في الرضا الوظيفي 23.7والتعيين يفسر 

دلالة    يوجد  - ذو  والتطويرالتدرة  لعملي   ئيةإحصا أثر  رضا    يب  حالموظفينعلى  الا ،  كان  تباط  ريث 

أن التدريب    R Squareدل معامل التحديد    في حين  0.612رسون  مل الارتباط بيا مع  طردي، وبلغ

 % من التغيرات الحاصلة في الرضا الوظيفي 37.4يفسر  والتطوير

الارتباط طردي،    يث كانفين، حموظ الا  على رض   والأجورللتعويضات  أثر ذو دلالة إحصائية  يوجد   -

الارتب معمل  بيرسونوبلغ  دل    0.594  اط  حين  التحديد  في  التعويضا   R Squareمعامل  ت  أن 

الرضا  35.3تفسر    والأجور في  الحاصلة  التغيرات  من  دراسة    الوظيفي، %  مع  يتفق  وهذا 

Mehreza & Bakria (2019) 

إحصائية  يوجد   - دلالة  ذو  ولعمأثر  المراقبة  ر  ييلالتقلية  الارتباط  المضا  على  كان  حيث  وظفين، 

أن المراقبة    R Squareمل التحديد  في حين دل معا   0.674رتباط بيرسون  لالغ معمل اطردي، وب

تي الوحشي  وهذا يتفق مع دراس  الوظيفي، % من التغيرات الحاصلة في الرضا  45.5  والتقييل تفسر

   .Mira (2019)ودراسة ( 2020)
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 التوصيات: 2.9.3

بأنالتدر  برامجادة  زي - تساعديب  التي  وخصوصا  المختلفة  مهامهل  ع  العاملين  واعها  أداء  اليومية  لى 

 خدم مصلحة الشركة. والتي ت 

وتعزز  - التنافسية  الميزة  تعزيز  في  تساهل  التي  الكفاءات  لاستقطاب  الممكن  الجهد  ببذل  الاستمرار 

 . الأداءمستويات 

 ت. من المسؤوليالمزيد تحمل اعهل لودف هارات الموظفيناستمرار الاهتمام بزيادة م -

 .نالمهني للعاملي ارطوير المسزيادة الاهتمام بت -

معايير  - بشك  تطوير  الأداء  العاملين تقييل  أداء  لتحسين  خطط  يوضع  الاستمرار  على  والعمل  دائل  ل 

 .تطوير نقاط الضعف والاستفادة من نتائج تقييل الأداء في 

 ية. معيشز لتبقى متناسبة مع احتياجاتهل الالحوافواتب ووالر  جوردوري لسياسة الأ التقييل والتحديث ال -
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 لمراجع العربية:ا

 

o ( 2014مباركي صبرين  :)  "دور إدارة الأداء البشري في تحقيق الرضا الوظيفي بالمنظمة-  

 الجزائر –بسكرة " جامعة محمد خيضر  لبلدية البلدي الشعبي المجلس :حالة دراسة

o اسةدر  الموظفين:  رضا   تحقيق  في  البشرية   الموارد  ةإدار  دور" (:2017)ريف  ظ   آمال 

 الجزائر  -مهيدي  بن العربي  جامعة - " يالبواق   أم ولاية في  ميدانية

o   احمددراسة نبيه  الهادي  )  عبد  بالبنوك  الجوانب  (:"  2021اخرون  للعاملين  الشخصية 

على وتأثيرها  التجارية  الم  الحكومية  ادارة  داخل    عيةستطلا اراسة  د  -  "البشرية  وارددور 

 مصر   – البنوك الحكومية التجارية

o 2021تموز   2  –شر العلمي " جلة العربية للنمجلة " الم - www.ajsp.net 

o ( الوحشي  محمد  حميد  أثر2020عفاف   "  رضا يف  البشرية الموارد إدارة ممارسات (: 

"الحك الجامعات في  العاملين ال  الإمارات  جامعة  حالة  اسةدر  -ومية    –دة  تحمالعربية 

 لعربية المتحدة. الامارات ا

o لتحقيق الرضا الوظيفي    اةكأدإدارة الموارد البشرية  (: "  2020لامية )  شمار سولاف وسلمي

العلوم   لكلية  الجامعية  المكتبة  ماجستي  -والاجتماعية  الإنسانية في  العلو  -ر  رسالة  م  قسل 

 ر الجزائ -خيضرة محمد  جامع  -الانسانية 

o ( لويزة  وكرالفة  سارة  "  2017بوقرة  البشراردإ(:  الموارد  التخطيطة  ودور  تحقيق    ية  في 

 الجزائر -قالمة 1945ماي  08جامعة  -لوظيفي للعاملين بالمكتبات الجامعيةالرضا ا 

o إدارة2014)كافي    يوسف  مصطفى"  -تنموي  -إداري"   منظور  من   البشرية  الموارد   (: 

 الأردن.  والتوزيع، للنشر العربي معالمجت مكتبة  عولمي، -وجيتكنول
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 : الاستبيان

 

 الأسئلة الديمغرافية: 

 
 الجنس 

 

 أنث   ذكر 

 
 العمر 

 
 

 سنة  45أكث  من  سنة  45-41 سنة  40-36  سنة 35-31 سنة  30-26 سنة  20-25

 
 علميل الالمؤه

 
 

 عليادراسات  ة ي جامعإجازة  متوسطمعهد  جامعة(  / معهد ) طالب  

 
 ى الوظيفي توالمس

 
 

   Managementإدارة عليا    HOU حدة مدير و    HOSمدير قسم  ف موظ
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 الاختيار والتعيين 

 العبارة الرقم
غير موافق 

 بشدة
غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

1 
الإعلان عن ن خلال ميزة ملمب المواهب اتقطاسعى الشركة لاست
      سائل التواصل.و  مختلف ظائف الشاغرة عبر و ال

2 
بارات اللازمة للمتقدمين الى الوظائف ختالا بإجراءتقوم الشركة 

      الشاغرة. 

3 
التي يمتلكها   والمعرفة والخبرةتقوم الشركة بمراعاة مستوى الكفاءة 

      ة.اختياره للوظيفالموظف عند 
      ظائف. لومين لبتوضيح معايير الاختيار والتعيين للمتقد لشركة ا تقوم 4

 متعينين الجدد وتقيم أدائهم. لل ضع الشركة برامج إعداد وتوجيهت 5
     

6 
على مستوى أداء الموظف خلال   )التوظيف(يعتمد قرار التعيين 

      فترة التجربة. 

 طوير التدريب والت

 ةعبارال الرقم
غير موافق 

 شدةب
ر غي

 موافق
 موافق محايد

موافق 
 بشدة

1 
 مع   تدريب الموظفين بشكل يتناسبموارد البشرية بالإدارة  تهتم

           احتياجاتهم الوظيفية. 

           .التدريبي تجربة تدريبية ناجحة بالنسبة للموظفينيعتبر البرنامج  2

3 
هنية من ة والمكفاءات العلميض الرد البشرية ببعتستعين إدارة الموا

           خارج المنظمة إذا لزم الأمر. 

           احتياجاتهم التدريبية. يد قييم أداء العاملين عند تحد تراعى نتائج ت 4

5 
الشركة للمواظبة على تدريب ورفع كفاءة المتدربين من خلال تسعى 

           عقد الدورات التدريبية. 

6 
يب واثارها على الموظفين التدر ى تقييم نتائجة علتعتمد الشرك

           والشركة.

7 
ؤهلة لإعداد وتدريب  المد البشرية عدد من الكفاءات دى إدارة الموارل

           . العاملين الجدد 
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 التعويضات والأجور

 العبارة الرقم
غير موافق 

 بشدة
غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 

 ةبشد

1 
واضحة خاصة بالأجور   معاييررد البشرية وا الم لدى إدارة

           .والتعويضات

2 
ن الاجتماعي  ضمافر إدارة الموارد البشرية معلومات خاصة بالتو

           ونظام التقاعد.

3 
 )رسالةتوفر الشركة برامج لمكافأة العاملين على الأداء الجيد 

           . ...الخ( -مكافئة مالية  -شكر 

           ع على بذل أقصى جهد ممكن. المتب ظام التحفيزن يشجع 4

           .ئج تقييم الأداء في تحديد الحوافز للعاملينتراعى نتا 5

 والتقييم  المراقبة

 العبارة الرقم
غير موافق 

 بشدة
غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

1 
ساء لرؤبل اية كل عام من قيتم استخدام نماذج التقييم في نها

           رين.المباش

           مهم من قبل الرئيس المباشر. ئج تقييانتيتم اطلاع العاملين على  2

3 
أساس نتائج موضوعية قابلة لعاملين مدروس وقائم على ء اأدا

           للقياس.

4 
 تحتوي عملية تقييم الأداء بيان الاحتياجات الوظيفية والشخصية

           للموظفين.

           كة معايير تقييم أداء مهيكلة. ي الشرتتوفر ف 5

6 
شركة  ال ع تقارير التقييم للمراجعة من أكثر من جهة في تخض

           للموضوعية والدقة والشمولية.ضماناً 
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 الرضا الوظيفي

 العبارة الرقم
غير موافق 

 بشدة
غير 
 موافق

 افقمو محايد
موافق 
 بشدة

           م به. قوية العمل والمجهود الذي أمع أهميتناسب الأجر  1

           . تحقق لي وظيفتي فرص الترقية والتطور 2

3 
مع الموظفين  والتعاونأشعر بالرضا عن بيئة العمل والعلاقة 

           . والمديرين في الشركة

           يشة. المعدلات غلاء يتناسب الأجر مع متطلبات المعيشة ومع 4

           فين.وظتوزيع عادل للفرص بين الميوجد  5

           .ساعدني رئيسي المباشر حين أجد صعوبة في العملي 6

           .تحرص الإدارة على سماع مقترحات الموظفين 7

           .بالاستقرار والطمأنينة الوظيفة الشعورتوفر  8


