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  : الملخص 

العاملين لدى ممرضي مؤسسة العمومية الاستشفائية  أداءهدفت الدراسة إلى معرفة أثر الرضا الوظيفي على 

،  استخدام الاستبيان كأداة للدراسةتمعلى المنهج الوصفي التحليلي،  واعتمدت الدراسة ،بشير بن ناصر بسكرة

عينة الدراسة والمتمثلة في مجموعة من ممرضي مستشفى بشير بن ناصر بسكرة، حيث تم توزيع  أفرادعلى  ووزع

ى مجموعة ثم اختبار الفرضيات بالاعتماد عل الاحصائي، استبانة قابلة للتحليل 38الحصول على استبانة، ثم  40

.SPSSالبرنامج الإحصائي  من الأساليب الإحصائية باستخدام

  :إلى العديد من النتائج أهمها وتوصلت الدراسة

العاملين لدى ممرضي مؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن ناصر  أداءيوجد أثر للرضا الوظيفي على * 

   .بسكرة

مية الاستشفائية حيث بلغ المتوسط الحسابي وجود مستوى متوسط للرضا الوظيفي للمؤسسة العمو* 

.1.008وانحراف معياري  2.839

العاملين في المؤسسة العمومية الاستشفائية حيث بلغ المتوسط الحسابي  داءوجود مستوى مرتفع لأ* 

.1.282بانحراف معياري  4.012

  : قدمت الدراسة مجموعة من الاقتراحات أهمها

  . ة الحوافز والترقيات عادلة للعاملينيجب على المؤسسة وضع أنظم* 

  . تكوينية للعاملين ودوراتبرامج  إعداد* 

   . العاملين، المؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن ناصر بسكرة أداءالرضا الوظيفي، : المفتاحية اتالكلم

Summary :
The study aimed at finding out the effect of job satisfaction on the performance

of the staff of the hospital’s public institution.

The study was based on the descriptive analytical method.

The questionnaire was used as a tool for study, 40 questionnaires were

distributed,38 valid questionnaires were obtained for statisical analysis. Followed

by a test of hypotheses based on a set of statistical methods using the statiscal

program SPSS the study reached several results, the most important of which are :

General hospital Bachir bin Nasser-Biskra- : These is a level of job satisfaction in

the public institution hospital where the avererage of the calculation of 2,839 and

standard deviation 1,008 : The existence of a high level of performance of

employees in the public institution hospital where the average mean 4,012 standard

devation 1,282 : The institution must develop systems of incentives and fair

promotions for employees.

Preparation of programs and training courses for employees.

Keywords : job satisfaction, performance of employees, the public institution

hospital Bachir bin Nasser biskra.
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  :مقدمة

أ 

لدى الباحثين و الاقتصاديين بمختلف اتجاهام الإيديولوجية ، لذا كان هما المؤسسة حيزا مشغلت 

لتحسين وضعيتها في لزما على المؤسسة تجديد مهاراا وكفاءاا وتسخير جل جهودها ومختلف وسائلها 

في مستويات ، وان نجاح أي مؤسسة يقاس بمدى تأهيل الطاقة الكامنة لدى الموظف لتجسيد ذلك السوق 

راقية من إمكانية العطاء، والعمل على تطوير هذا العطاء للوصول إلى تحقيق درجة رضاهم الوظيفي وكذا 

فعلي مرتفع ، وهو الهدف الذي تضعه المؤسسة من أولى اهتماماا للسير على الطريق الصحيح  أداء

في لدى الموظفين للعمل في الاتجاه للوصول إلى نتائجها المسطرة والبحث عن سبل تحقيق هذا الرضا الوظي

  .الايجابي للمؤسسات

ن الرضا الوظيفي يدفع الفرد إلى بذل أقصى الجهود لانجاز مهامه، فالرضا الوظيفي يشكل دافعا للانجاز إ

والعكس صحيح إلى حد كبير لذلك فان عطاء الفرد وكفاءته المهنية دليل على مدى رضاه الوظيفي 

  .موإحساسه بالنجاح والتقد

حيث  ؤسسة العاملين بشكل مباشر عن مجهودات العاملين في سبيل تحقيق أهداف الم أداءيعبر 

على المهارات،قدرات وخبرات العاملين، حيث تسهم هذه المهارات والقدرات في  الأداءيتوقف مستوى 

في تحقيق  دعم الابتكار والإبداع بشرط توفير الدعم الملائم الذي يشجع على ذلك واستغلال قدرام

  .أهداف المؤسسة

نه بقدر ما تزيد العوائد أأي  ؛العاملين هو درجة رضاهم الوظيفي داءولذلك فان المحرك الأساسي لأ

والمنافع التي يحصل عليها العامل من وظيفته بقدر ما يزيد حماسه لبذل جهد مكثف في أدائه، فزيادة دافعية 

  .رضا الوظيفيالفرد لأدائه هو نتيجة لشعوره بالسعادة وال

:الإشكالية

  :العاملين من جهة أخرى نطرح التساؤل الرئيسي التالي أداءو   ونظرا لأهمية الرضا الوظيفي من جهة

 العاملين في المؤسسة العمومية  أداءهل يوجد اثر للرضا الوظيفي على

  الاستشفائية ؟

:ويندرج تحت هذا التساؤل الرئيسي الأسئلة الفرعية التالية

  صود بالرضا الوظيفي؟ و ما هي أهم العوامل المؤثرة فيه ؟ما المق-1

العاملين ؟ و ما هي عناصره ؟ أداءما مفهوم -2



  :مقدمة

ب 

ما مستوى الرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسة؟-3

العاملين في المؤسسة ؟ أداءما مستوى -4

؟في المؤسسة العاملين  أداءما هي علاقة الرضا الوظيفي ب-5

:فرضيات الدراسة

رئيسيةالفرضية ال  

.العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية أداءيوجد اثر للرضا الوظيفي على 

  :ينبثق منها مجموعة من الفرضيات الفرعية

العاملين بالمؤسسة  أداءعلى  لحوافز والمكافآةالرواتب وايوجد اثر للرضا عن  -1

  .العمومية الاستشفائية

.ملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائيةالعا أداءعلى  بيئة العمليوجد اثر للرضا عن  -2

العاملين بالمؤسسة العمومية  أداءعلى  العدالة التنظيميةيوجد اثر للرضا عن -3

.الاستشفائية

  نموذج الدراسة ):1(شكل رقم:نموذج الدراسة

  من إعداد الطالبة :المصدر

الرضا عن الرواتب 

والحوافز والمكافآت

الرضا عن بيئة العمل

الرضا عن العدالة 

التنظيمية

التابعالمتغير المتغير المستقل

الرضا الوظيفي
العاملين أداء

العاملين أداء



  :مقدمة

ج 

  :أهمية الدراسة

العاملين من جهة أخرى أداءتقديم إطار نظري يشرح ماهية الرضا الوظيفي من جهة و.  

العاملين أداءتقديم إطار عملي يربط بين الرضا الوظيفي و.

داءمة للأكما تأتي أهمية الدراسة من أهمية الرضا الوظيفي كونه يشكل احد أسباب أو الدوافع المه 

.المتميز الذي يمكن أن يؤديه العامل

:أهداف الدراسة

 العاملين أداءدراسة العلاقة بين الرضا الوظيفي و.   

الكشف عن بعض العوامل التي تحقق الرضا الوظيفي بالنسبة للعاملين.

 المؤسسةميدانية بالربط بين الأسس النظرية والواقع العملي من خلال دراسة.

صيات اللازمة التي يمكن أن تساهم في تحسين مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في الخروج بالتو

.المؤسسة

:أسباب اختيار الموضوع

أسباب ذاتية:  

.محاولة معرفة مدى تحكمنا في الموضوع - 

.محاولة الوصول لنتائج وتوصيات مفيدة - 

.الشعور بالأهمية والقيمة لهذا الموضوع - 

أسباب موضوعية:  

.مة موضوع الدراسة للتخصصملائ-

.معرفة مستوى الرضا الوظيفي-

.قياس درجة رضا العاملين عن عملهم-



  :مقدمة

د 

:منهج الدراسة

اعتمدنا في هذه الدراسة على المنهج الوصفي في الجزء النظري، والمنهج التحليلي في الجزء التطبيقي 

ط الدراسة النظرية على الواقع  وذلك بالاعتماد على الاستبيان كأداة لجمع المعلومات من اجل إسقا

.بالمؤسسة العمومية الاستشفائية

:حدود الدراسة

تمس الدراسة الميدانية إحدى المؤسسات الاستشفائية الجزائرية وهي  :حدود مكانية-

.- بسكرة - المؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن ناصر

-2018ن السنة الجامعية ستتم الدراسة الميدانية في السداسي الثاني م :حدود زمانية-

2019.

تتمثل الحدود البشرية لهذا البحث في الممرضين بالمؤسسة العمومية  :حدود بشرية-

.- بسكرة- الاستشفائية بشير بن ناصر

:هيكل الدراسة-

: وفقا لموضوع الدراسة تم تقسيمه إلى فصلين كما يلي-

عاملين، ويتضمن ماهية ال أداءبعنوان الإطار النظري للرضا الوظيفي و: الفصل الأول

. العاملين في المؤسسة أداءفي تحسين العاملين ودورالرضا الوظيفي  أداءالرضا الوظيفي وماهية 

العاملين  أداءبعنوان الإطار التطبيفي لأثر الرضا الوظيفي على : الفصل الثاني

يدانية وكذا للمؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن ناصر بسكرة، ويتضمن مهجية الدراسة الم

. التقديم العام للمؤسسة، وتحليل وتفسير نتائج الدراسة
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  :ولالفصل الأ

  العاملين أداءظري للرضا الوظيفي والإطار الن
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  :تمهيد

العاملين وتحقيق رضاهم الوظيفي، حيث  أداءالإدارة اليوم تسعى لتحقيق هدف مزدوج هو زيادة 

تقدم الاقتصادي والاجتماعي، أما الرضا الوظيفي فيمثل دافعا أساسيا للفرد الجيد هو وسيلة ال الأداءيعتبر 

  . ؤسسةلبذل المزيد من الجهد من أجل تحقيق أهداف الم

العاملين تتحدد غالبا بمستوى  أداء، لذا فإن فاعلية ؤسساتوإن الموارد البشرية تعد أهم الأصول في ال       

  الرضا الوظيفي لديهم

  :كل هذه الأفكار قسمنا هذا الفصل إلى المباحث التالية للوصول إلى عرض

  .ماهية الرضا الوظيفي: المبحث الأول - 

  .العاملين أداءماهية : المبحث الثاني - 

  العاملين والدراسات السابقة أداءدور الرضا الوظيفي في تحسين : المبحث الثالث - 
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  ماهية الرضا الوظيفي: المبحث الأول

دارة، حيث أن للرضا الوظيفي دور كبير الرضا الوظيفي من المواضيع المهمة في مجال الإ يعد موضوع

  .في نجاح الأعمال

ويعد مفهوم الرضا الوظيفي معقدا ومتعدد الأوجه، فهو أكثر من موقف أو حالة داخلية ولكن كثيرا 

املين وأصبح من أكثر الع أداءما يشار إلى أن الرضا الوظيفي ضروري من أجل تحقيق مستوى عال من 

  .الموضوعات التي تعرضت للدراسة العلمية والعملية

  مفهوم الرضا الوظيفي وأهميته: المطلب الأول

  :مفهوم الرضا الوظيفي: أولا

اختلف الباحثين في تعريف مصطلح الرضا الوظيفي، وذلك بسبب تناول الباحثين لهذا المصطلح 

  حسب طبيعة تخصصام واهتمامام

عبارة عن مشاعر العاملين اتجاه وظائفهم، حيث تتولد هذه «أن الرضا الوظيفي ى البعض حيث ير

ن إدراكهم لما تقدمه لهم هذه الوظائف ولما ينبغي أن يحصلوا عليه منها وبذلك فإنه كلما كان عالمشاعر 

k.Davis(هناك تقارب بين الإدراكين كلما ارتفع الرضا and J.W New strom, 1985m

p ,146))1(

أن الرضا الوظيفي يمثل الاتجاهات النفسية للعاملين، ومدى ارتياحهم «) 2013(ويرى ماهر  - 

.)2(»وسعادم اتجاه أعمالهم

.332، ص 2016ركة العربية المتحدة للتسويق والتوريدات، القاهرة، مصر، ، الشالسلوك التنظيميمروة أحمد،  بشير الخضرا،–)1(
، دراسة حالة على العاملين أثر خصائص العمل على الدافعية والرضا الوظيفي للعاملين بشكل حرعبد االله علي يوسف اليعقوبي،  –)2(

ماجستير في إدارة الأعمال بكلية التجارة في الجامعة الإسلامية  يشكل حر عبر  الانترنت في مجال تكنولوجيا المعلومات في قطاع غزة، رسالة

.17ص، 2016بغزة، 
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أنه اتجاه يعبر لفرد العامل بمقتضاه عن شعوره بالقناعة أو عدم القناعة اتجاه «كما يمكن تعريفه - 

)1(»موقف أو سلوك معين

الحالة العاطفية الانفعالية الإيجابية أو السارة «ضا الوظيفي على أنه الر Lockeكما عرف لوك  - 

والتي تنشأ عن طبيعة عمل الفرد وخبراته العملية، وعادة ما ينتج الرضا عن مدركات الفرد حول المدى 

)2(»الذي يوفره العمل من المتطلبات الأساسية للفرد العامل

ي هو عبارة عن سيرورة ديناميكية مبنية على تقييم الفرد الوظيفالرضا«كما ترى نورة البليهدم أن  - 

وموازنته بين ما ينتظره من عمله وما يوفره له هذا الأخير فعلا وينتج عنه إما شعور إيجابي بالاطمئنان 

)3(»والسعادة وإما العكس وذلك حسب طبيعة التقييم

الإيجابي للفرد وشعوره بالراحة  بمن خلال التعاريف السابقة نستنتج أن الرضا الوظيفي هو الجان - 

اتجاه عمله، والذي يحقق من خلال ما توفره بيئة العمل وكذا نتيجة التوافق بين عمله والعوائد المادية 

  .والمعنوية المحققة منه من جهة، والتوافق بين عمله وميولاته وقدراته

  :أهمية الرضا الوظيفي: ثانيا

  لتي يستوجب الاهتمام ا لسببين بالغي الأهمية يعد الرضا الوظيفي من أهم الظواهر ا

كون الرضا هدف لكل فرد بحد ذاته، فأيا كان الفرد العامل فهو يطمح أن يكون راضيا  -1

  وينعكس ذلك على بقاء جديته في العمل

  إسهام الرضا في التأثير على كل سلوكات الفرد -2

  :ر ما يليومن بين جملة النقاط التي تبرز أهمية الرضا الوظيفي نذك

، مكتبة اتمع العربي للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، السلوك التنظيمي في المنظماتعبد الرزاق الرحاحلة، زكريا أحمد العزام،  –)1(

.251، ص،2011
، إثراء للنشر والتوزيع، الأردن، السلوك التنظيمي مفاهيم معاصرةلامة اللوزي، أنعام الشهابي، فضيل كاظم حمود الفريجات، موسى س –)2(

.117، ص2009
نوفمبر 1.الرضا الوظيفي وعلاقته بالولاء التنظيمي لدى الأطباء العاملين بالمؤسسة الإستشفائية، سعدي عربية، ماحي إبراهيم–)3(

.40-39ص،ص، ، 2016جوان ، 12، ع2ائر، جامعة وهران، مجلة تنمية، م،ب، وهران الجز1954
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ما لا شك فيه أن الحالة النفسية للفرد لها تأثير يللرضا الوظيفي أهمية على الصحة العضوية، ف-2-1

واضحا على الناحية العضوية هذه الأخيرة لها آثار كذلك على الصحة النفسية فرضا لفرد يتيح معه راحة 

والقلق كلها مغيرات تتعب الحالة  نفسية تعود بالفائدة على الجسد كله، والعكس أن المشكل والتوتر 

  .النفسية مما تتسبب في بعض الأمراض التي قد يعاني منها الفرد العامل كارتفاع ضغط الدم مثلا

  .وذا يعد الرضا الوظيفي أحد أهم مسببات التوازن النفسي المؤثر على الصحة العضوية

لية، فإذا قلنا وضعية جيدة تعد وضعية العمل من بين عوامل الرضا ومشاكل الصحة العق-2-2

للعمل قد يحدث الرضا لدى العامل مما يبعث الارتياح والطمأنينة وتكون حالته العقلية أبعد عن المشامل 

والاضطرابات، ومقابل ذلك فإن العامل الذي ترغمه ظروفه الاجتماعية على البقاء في العمل مهما كان 

ع يوم سواء في مكان العمل أو خارجه لأنه دائم التفكير في نوعه فإنه يتخبط في صراع داخلي يزداد يوما ب

  .وسطه الاجتماعي ووسط عمله، ونتيجة ذلك حتما ستكون سلبية على حالته العقلية

العمل جزء لا يتجزأ من الحياة اليومية التي يعيشها الفرد، فهو جزء من الكل له تأثيره الخاص  -2-3

ية للفرد، فرضا هذا الأخير يكون بمثابة المصدر الأساسي في سعادة على مختلف الاتجاهات في الحياة العاد

أفراد العائلة، وإننا لنجد تأثير متبادلا فكما أن لاتجاهات العمل آثار على اتجاهات الحياة فلهذه الأخيرة آثار 

طه على اتجاهات العمل والدليل على ذلك أن المشاكل التي يعاني منها العامل خارج عمله مثلا في وس

العائلي سيكون لها تأثيرا على توازنه في عمله وتشكل بذلك أحد العوامل المؤثرة على مستوى رضاه 

)1(.الوظيفي

نوميديا بقسنطينة،  حدة دراسة حالة و التحفيز وأثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصاديةعزيون زهية، –)1(

.53-53،ص ، ص2006سكيكدة،  1955أوت  20مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علوم التسيير، جامعة 
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  .عناصر الرضا الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه: المطلب الثاني

  :عناصر الرضا الوظيفي: أولا

  :يمكن تقسيم عناصر الرضا الوظيفي إلى

لثمن أو المقابل الذي يحصل عليه الفرد نظير اهودات التي يبذلها يقصد به ا :الرضا عن الأجر-1

أن توافر الأجرة يسبب الرضا أو السعادة  1959سواء كانت جسمية أو فكرية، ويعتبر هزربرج ورفقائه 

وإنما يمنع فقط مشاعره لاستياء من أن تستحوذ على الفرد، لكن الدراسات التي أجريت في الولايات 

مريكية والمصانع الإنجليزية تشير إلى وجود علاقة طردية بين مستوى الرضا الوظيفي ومستوى المتحدة الأ

  .الدخل، فكلما زاد الدخل زاد الرضا الوظيفي والعكس صحيح

توصل عدد من الباحثين أن محتوى العامل هو العامل الرئيسي للسعادة  :الرضا عن محتوى العمل-2

د بالنسبة لبعض العاملين إيراد عدة متغيرات متصلة بمحتوى العمل منها في العمل بل أنه ربما يكون الوحي

  درجة تنوع المهام، درجة السيطرة الذاتية المتاحة للفرد، استخدام الفرد لقدراته

كلما شعر الموظف أن ما يقوم به من أعمال في محل شكر وتقدير وأنه  :الرضا عن فرص الترقية-3

ن تحسين وضعه كلما أصبح راضيا أكثر عن عمله وبالتالي ارتفعت كفاءته لابد سيحصل على ترقية تمكنه م

.)1(في العمل

إن إظهار روح الصداقة في العمل ليشعر المرؤوس أن  :الرضا عن الأسلوب الإشراف والقيادة-4

سين، رئيسه يفهمه مشكلاته، ومساندة المرؤوس وتقديم العون له عنه طلبه، وعدالة الرؤساء في معاملة المرؤو

فجعل المرؤوس محور . ووجود الاستعداد للتفاهم كل ذلك له تأثير كبير على الجانب النفسي للعامل

الاهتمام وتنمية العلاقة بين الرئيس والمرؤوس وتفهمه، وسعة صدره عند حدوث أخطاء من الأتباع، كل 

)2(.»ميتشجان وأوهايوجامعة «هذا يؤدي إلى ولاء المرؤوسين ورضاهم عن وظيفتهم مثلما توصلت إليه 

.143، ص1979¡1، دار النهضة العربية، بيروت، لبنان، طإدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةأحمد صقر عاشور،  –)1(
، ورقلة، الجزائر، جامعة ورقلة، محددات الرضا الوظيفي وآثاره على المؤسسات في ظل النظريات المعرفية والسلوكية ،مزياني الوناس –)2(

.5ص ، 2011جوان ،2ع
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وحدة تتكون من فردين "يتفق أغلبية الباحثين على تعريف جماعات العمل بأا  :جماعات العمل-5

أو أكثر تجمعهم علاقة عمل صريحة على نحو يسمح بأن يدرك كل عضو في الجماعة العضو الآخر وأن يؤثر 

  "فيه ويتأثر به

العمل في المؤسسة، إذ تؤدي الجماعة المتضامنة والتي  من خلال هذا التعريف تتضح لنا أهمية جماعات

يسود بين أعضائها التعاون والثقة المتبادلة إلى شعور المورد البشري بالحب والانتماء، وهو ما ينعكس 

)1(.المؤسسة أداءبالإيجاب على أدائه في العمل ومن ثم على 

  :ظروف العمل المادية-6

 تتميز ا البيئة الداخلية للمؤسسة مثل الضوضاء، الحرارة،  وهي تمثل مختلف الظروف المادية التي

الخ، وكلما كانت هذه الظروف مساعدة للمورد البشري كلما أدى ذلك إلى .. الإضاءة، ترتيب المكاتب،

  .زيادة مستوى أدائه

:العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي: ثانيا

 الرضا الوظيفي، إلا أم يتفقون على تصنيفها إلى رغم اختلاف الباحثين في تحديد العوامل المؤثرة في

  .عوامل خاصة بالتنظيم وأخرى شخصية خاصة بالفرد ذاته

  .المسببات والعوامل التنظيمية للرضا الوظيفي* 1

تتمثل العوامل التنظيمية في تلك الجوانب التي بإمكان المنظمة التحكم فيها وتتمثل في العوامل 

:)2(التالية

مثل الحوافز والمكافآت والترقيات، ويشعر الفرد بالرضا إذا كانت العوائد يتم : لعوائدنظام ا-1-1

  .توزيعها وفقا لنظام محدد يتضمن توافرها بالقدر المناسب والشكل العادل

، مذكرة تخرج لنيل شهادة الماجستير، إدارة أعمال، جامعة أحمد أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشريةشاطر شفيق،  –)1(

.10، ص2010-2009بوقرة، بومرداس، 
-106، ص ص 2010ردن، ، دار البازوري للنشر والتوزيع، الأ1، طالقيادة وعلاقتها بالرضا الوظيفيعلال عبد الرزاق هاشم، –)2(

107.
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تشير البحوث المعنية بالتغيير المؤسسي بوضوح إلى أن التغيير لن يحدث إلا إذا كان لدى الأفراد 

الجيد تمنح الأفراد يدعوهم إلى عدم  الأداءتغيير، إذ أن أنظمة مكافأة الفرد مقابل سبب يدعوهم إلى ال

أعمالهم بشكل جيد، ولكن  داءالجيد تمنح الأفراد سبب لأ الأداءالتغيير، إذ أن أنظمة مكافأة الفرد مقابل 

وفي أغلب الحالات تتمثل بدلا من أن تمنحهم سببا للتغيير فإا تقدم لهم أسبابا تدعوهم  إلى عدم التغيير، 

أفضل البدائل عن نظام مكافأة الفرد مقابل الأادء، في نظام المشاركة في الأرباح أو الخطط المبنية على جرد 

  .الأسهم زالتي تكافئ الأفراد على النجاح الكلي الذي تحققه المؤسسة

ة التي يمنحها يتضمن الأسلوب المتبع في عملية الإشراف ودرجة تفويض السلط: الإشراف 1-2

الرئيس لمرؤوسيه، ومدى مشاركته لهم في اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل، ومدى تقدير الرئيس لمرؤسيه، 

  ومدى اهتمامه بشكاويهم وأخذه بمقترحام، ومستوى الثقة المتبادلة بين الطرفين

واهتمامه إن إدراك الفرد بمدى جودة الإشراف الواقع عليه ووجهة نظره حول عدالة المشرف 

  .بشؤون المرؤوسين وحمايته لهم يؤثر على رضاه عن عمله

إن فهم لعلاقة الوطيدة بين العامل والمنظمة التي يعمل ا من أهم عوامل : سياسة المنظمة -1-3

الرضا الوظيفي، حيث تتم المزاوجة بين متطلبات أفرادها التي حددا ورسمتها مع حاجات وتوقعات الأفراد 

 االعاملين.  

إن الاهتمام بالمحافظة على كيان المنظمة يكون قاعدة أساسية لرضا الأفراد وبالتالي ولائهم التنظيمي، 

ولفرد الراضي وبالتالي المخلص لمنظمته سوف يدعم التغيرات الظرفية لأهدافها المحسوبة لضمان بقائها 

  .ونموها

على مساحة مكان العمل، مستوى  يقصد بذلك بيئة العمل الداخلية المشتملة :بيئة العمل 1-4

النظافة الإضاءة والتهوية، التكيف، صلاحيات العمل، وجود وسائل الترفيه التي يستخدمها العامل خارج 

الدوام وبالنسبة لبيئة العمل الخارجية وعواملها التي تحيط بالمنظمة لها دورها المؤثر على مستوى رضا 

ادية السائدة من كساد أو ازدهار التي تنعكس على الرواتب العاملين، ومثال على ذلك الظروف الاقتص

  .والحوافز المادية بشمل عام، وبالتالي على رضا العاملين
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وعموما فإن توفير ظروف عمل مناسبة يؤدي إلى رضا العامل وبالتالي انخفاض معدلات الغياب 

  .الأداءوالحوادث وكذلك الإصابات مما يؤدي إلى رفع وتحسين 

عمله بكفاءة تمنحه الشعور بالرضا عن وظيفته، مما  أداءإن تمكن الفرد من  :الكفاءات تنمية 1-5

  :يجعل عملية تنمية الكفاءات أحد أهم مداخل تحقيق الرضا، وتندرج ضمنها العناصر التالية

يقصد به تحريك العامل باستمرار أو بشكل منتظم من وظيفة لأخرى : التدوير الوظيفي-أ

لتدريب في معظم الأحيان، كما يفترض زيادة عدد ونوع لمهام التي يقوم ا العامل في ويستخدم الغرض ا

مجال عمله، لأا تؤدي إلى تقليل الروتين وبالتالي تقليل ساعات الفراغ لديهم، مما يؤدي إلى زيادة رضاهم 

.)1(الوظيفي

 أداءرفة ولمهارة المتعلقة بيعتبر التدريب إجراء منظم يتزود الأفراد من خلاله بالمع: التدريب -ب

مهمة أو مهام محددة، حيث يمكن النظر إلى التدريب على أنه أداة لإحداث التغيير في المعرفة والمهارة 

والاتجاهات أو السلوك، فهو قد يعني تغيير ما يعرفه العاملون، كيفية أدائهم للعمل، اتجاهام نحو العمل، أو 

ملاء والعملاء إن الهدف النهائي للتدريب هو الوصول إلى تحقيق تغيير أنماط تصرفام مع المشرفين والز

، وبالتالي ارتفاع الأداءإيجابي في سلوك العاملين بما يمكنهم من التصدي لمشكلات العمل وتطوير أساليب 

  . مما يعني ضمنيا رضا الفرد عن وظيفته )2(القدرة على المساهمة في تحقيق الأهداف التنظيمية

  :ينالتمك-ج

يقصد به منح صلاحيات أوسع في اتخاذ القرار للموظفين في المستويات الدنيا الأمر الذي يحقق لهم 

قدرا من الاستقلالية يعكس مدى الثقة بقدرة الموظفين على تلبية متطلبات العمل وجدرام بذلك، 

بح شريكا بعد أن كان ويعكس حجم الإيمان بديموقراطية الإدارة وصنع القرار التشاركي، وأن الموظف أص

)3(.مجرد منفذ مطيع للأوامر

¡21، مجلة جامعة بابل، العلوم الإنسانية، الدرأس المال الفكريعلى دور عوامل الرضا في المحافظة خولة عبد الحميد محمد الطالباني، –)1(

.686، ص2013¡3العدد 
.329، ص2006عية، ، الدار الجامالإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةجمال الدين محمد مرسي، –)2(
.17، ص2005، الدار الجزائرية، أثر استراتيجية التمكين التنظيمي على عمليات إدارة المعرفةحسين موسى قاسم البناء، –)3(
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كما توجد مجموعة من البرامج الداعمة للرضا الوظيفي التي دف إلى المحافظة على المستوى المطلوب 

)1(:من الرضا الوظيفي باتجاه تحقيق أهداف المنظمات ومن أهمها

  :برامج صيانة القوى العاملة-1

 تستهدف مهارات وخبرات الأفراد ومنها الرحلات والبعثات تتمثل في مجموعة الإجراءات التي

  .العلمية وتنمية المهارات الإبداعية بالإضافة للبرامج الخاصة بإعادة النظر في سياسات الأجور والحوافز

  :وتتمثل في: برامج تحسين بيئة وظروف العمل -2

  .يئة مكان العمل من حيث النظافة والتهوية والإضاءة والرطوبة- 

  التقليل من مصادر الضوضاء- 

إعادة النظر في ساعات العمل من خلال الابتعاد عن الأنماط التقليدية واللجوء إلى الاعتماد على - 

  .مبدأ حاجة الأفراد إلى الراحة وتحديد النشاط

  :برامج الرعاية الصحية-3

من شأنه أن يقود رضا الفرد عن عمله وفعالية أدائه تكمن في صحته وسلامته، فتوفير محيط صحي 

عال مرغوب فيه من طرف المؤسسة، وإن الاعتبارات الإنسانية تقتضي ضرورة وقوف  أداءسلوك الفرد نحو 

المؤسسة إلى جانب الفرد المريض، وبرامج الرعاية الصحية تتباين بتباين ونوع وطبيعة المرض، ويلاحظ أن 

لصحية يتميز أفرادها باستقرار وظيفي أفضل المؤسسات التي تقدم خدمات الرعاية الصحية والتأمينات ا

  .أعلى أداءو

عة ، أطروحة لنيل شهادة الدكتوراه، علم النفس، جامالنفسي وعلاقته بالرضا الوظيفي ونمط القيادة التربوية الاحتراقبوقرة مختار، –)1(

.82-81، ص ص 2016-2015¡2وهران
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  :المسببات والعوامل الشخصية -02

)1(:تتمثل العوامل الشخصية المؤثرة في الرضا الوظيفي فيما يلي

  :احترام الذات-أ

إن تحقيق احترام الذات للفرد من خلال عمله، سواء من خلال المكانة التي يشغلها أو طبيعة وظيفته 

ة عمله، ومعرفة أفراد اتمع لهذه المكانة أو المنظمة التي ينتمي إليه له أثر كبير على تحقيق احترام وجه

الذات لدى الفرد، والتي يؤدي إلى إشباعها إلى الرضا الوظيفي من خلال هذا المركز، إضافة إلى بقية 

  .نظيمية الأخرى، الإنجاز وكذلك العوامل التالأداءالعوامل المتعلقة بمحتوى الوظيفة 

  :تحمل الضغوط-ب

حيث كلما كان الفرد قادر على تحمل ضغوط العمل والتعامل والتكيف معها كلما كان أكثر رضا، 

  .أما أولئك الذين ينهارون بسرعة فور وجود عقبات فإم عادة ما يكونون مستائين

  :الرضا العام عن الحياة-ج

نوا سعداء في عملهم، أما التعساء في حيام والغير حيث يميل الأفراد السعداء في حيام أن يكو

)2(.راضين عن نمط حيام العائلية والاجتماعية فإم عادة ما ينقلون هذه التعاسة إلى عملهم

بالرغم من أن هذه العوامل شخصية في طبيعتها إلا أنه يمكن للمنظمة التدخل في تحقيقها بالمنحنى 

لا احترام الذات يمكن تحقيقه من خلال البحث عن التوافق بين الفرد الذي يحقق الرضا الوظيفي، فمث

ووظيفته، كما أنه يمكن تحقيق رضا الفرد عن الحياة من خلال التعرف على ظروفه الشخصية ومحاولة 

  .تحسينها كتقريب الفرد لمكان عمله

.108، صمرجع سيق ذكرهعلال عبد الرزاق هاشم،  –)1(
الشركات، جامعة أبو  ةحوكمتحصص ، مذكرة تخرج لنيل شهادة الماجستير، أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفيعيساوي وهيبة،  –)2(

.75، ص2012-2011بكر بلقايد، تلمسان، 



العاملين أداءالاطار النظري للرضا الوظيفي و                       :                       ولالفصل الأ

- 12 -

  .أنواع الرضا الوظيفي ومظاهره: المطلب الثالث

  أنواع الرضا الوظيفي: أولا

  :يقسم الرضا الوظيفي إلى قسمين هما

ويعرف بأنه الاتجاه العام للعامل نحو عمله ككل فإما هو راض أو غير راضي هكذا  :الرضا العام-2

بصفة مطلقة، ولا يسمح هذا المؤشر بتحديد الجوانب النوعية التي يرضى عنها العامل أكثر من 

أصلا بيدا أنه يفيد في إلقاء نظرة عامة غيرها ولا مقدار ذلك، فضلا عن الجوانب التي لا يرضى 

  .على موقف العامل إزاء عمله بصفة عامة

ويشير إلى رضا العامل عن كل جانب من جوانب على حدة، وتشمل تلك  :الرضا النوعي-3

الجوانب سياسة المؤسسة، الاجور، الإشراف، فرص الترقية، الرعاية الصحية والاجتماعية، 

داخل المؤسسة والعلاقات مع الزملاء، وتفيد معرفة هذه  ظروف العمل، أساليب الاتصال

)1(الجوانب في التعرف على المصادر التي يمكن أن تساهم في زيادة أو تخفيض الرضا الوظيفي

  :بينما صنف باحثون آخرون الرضا وفقا لاعتبارات الموضوع والزمن إلى

  :أنواع الرضا الوظيفي من حيث الموضوع-أ

الاعتراف والتقدير والقبول، : يتعلق بالجوانب الذاتية للموظف مثل :اخليالرضا الوظيفي الد*

  .الشعور بالتمكن والإنجاز والتعبير عن الذات

المدير، : ويتعلق بالجوانب الخارجية البيئية للموظف في محيط العمل مثل :الرضا الوظيفي الخارجي*

  .زملاء العمل، طبيعة ونمط العمل

.221، ص2000، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، السلوك القيادي والفعالية الإدارية، ففرج طريشوقي، –)1(
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  :ي باعتبار زمنهأنواع الرضا الوظيف -ب

الوظيفي، إذا كان  الأداءويشعر الموظف ذا النوع من خلال عملية : الرضا الوظيفي المتوقع*

  .متوقعا أن ما يبذله من جهد يتناسب مع هدف المهمة

يشعر الموظف ذا النوع من الرضا بعد مرحلة الرضا الوظيفي المتوقع،  :الرضا الوظيفي الفعلي*

يشعر حينها بالرضا إذ يصل الفرد لدرجة كلية من الرضا الوظيفي عن جوانب عندما يحقق الهدف ف

ومكونات العمل أو جزء منه، سواء تعلق الأمر بالجوانب الذاتية للموظف للموظف أو الجوانب الخارجية 

.)1(المتوقعة أو الفعلية

  مظاهر الرضا الوظيفي: ثانيا

)2(:للرضا الوظيفي عدة مظاهر نذكر منها

هو أول مظهر برهن على وجود مدرسة العلاقات الإنسانية، بحيث يتجلى من : نتاجية المرتفعةالإ-1

  خلال زيادة في عدد الوحدات المنتجة من قبل العامل وفي فترة قصيرة، 

  :انخفاض معدل الغياب-2

كان ارتفاع معدل الغياب يعد مظهر الانخفاض الروح المعنوية والرضا الوظيفي لدى العاملين، فإذا 

العامل يحصل على درجة من الرضا أثناء وجوده بالعمل أكثر من الرضا الذي يحصل عليه إذا تغيب عن 

  .العمل، فهنا يمكن التنبؤ بأن العامل سوف يحضر دائما إلى العمل، والعكس صحيح

  :قلة الشكاوى-3

وقد تكون هذه تعتبر الشكوى والتظلمات عن حالة التذمر أو عدم الرضا عند الفرد نحو منظمته، 

  .الشكاوى فردية أو جماعية، أو تعبر عن واقع حقيق أو وهمي

.81، صمرجع سبق ذكرهبوقرة مختار،  –)1(
، الملتقى الوطني الرابع حول تسيير الموارد البشرية دور سياسة الترقية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى موظفي ولاية سطيفرقام ليندة، –)2(

.6، ص25/02/2015-24العمومية في الجزائر، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر، 
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  :اختفاء الشائعات-4

تنشيط الاتصالات في كل الاتجاهات مع وضوح المعلومات يقلل الشائعات مما يجعل العاملين 

هي يشعرون بالرضا ومن ثم يتفرغون لأعمالهم، ومن المعروف أن للشائعات أثر سلبي على جو العمل، ف

  .تحدث توتر وقلق في أرجاء المنظمة وتلحق الضرر بالعلاقات الإنسانية ومن ثم الرضا عن الوظيفة

  :انخفاض درجة المقاومة للتغيير-5

في ظل العلاقات الإنسانية الجيدة ورضا العاملين عن وظيفتهم تقل حدة المقاومة للتغيير بكافة صوره 

النوع من المنظمات يبادرون للتغيير وتقل مخاوفهم من إمكانية  وأشكاله وأنواعه، لذلك نجد القادة في هذا

  .معارضة مشاريعهم

  النظريات المفسرة للرضا الوظيفي وأبعاده: المطلب الرابع

تحاول نظريات الرضا الوظيفي أن تقدم تفسيرا لمسببات الأفراد عن وظيفتهم أو استيائهم منها، كما 

  .اولة التحكم والسيطرة عليه، كما يأخذ هذا الآخر عدة أبعاد مختلفةأا تساعد على التنبؤ ذا الرضا ومح

  .النظريات المفسرة للرضا الوظيفي: أولا

حاولت العديد من النظريات تفسير الرضا الوظيفي، وتعد النظريات التي تناولت الدافعية والحوافز 

يات قد أرست مبادئ هامة وأساليب أهم النظريات المفسرة للرضا الوظيفي، ومما لا شك فيه أن هذه النظر

فنية وأفكار ترتكز على تأملات فكرية راسخة وفروض علمية ونتائج قد نجحت حينما وضعت في مجال 

  :التجربة، والتي سيتم استعراض أهمها فيما يلي

  :نظرية ماسلو حول التدرج الهرمي للحاجات الإنسانية-1

Abrahamقام العالم أبراهام ماسلو  Maslow سير سلوك الإنسان على أساس حاجاته بتف

الإنسانية، وطبقا لهذه النظرية فإن الحاجات غير المشبعة تصبح المحدد الرئيسي للسلوك الفردي لحين 

إشباعها، فهي تؤدي إلى عدم اتزان الفرد وتدفعا إلأى القيام بسلوك يؤدي إلى بعد إشباع الحاجة، وبالتالي 

  .ة التوازن الداخلي الفيزيولوجييخفض حالة التوتر هذه وإعادة حال
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)1(:التالي         وقسم ماسلو الحاجات الإنسانية إلى خمسة مستويات ووزعها على النحو

تسمى أيضا الحاجات الفيزيولوجية أو الطبيعة كحاجات المأكل والمشرب  :الحاجات الأساسية-أ

  والمسكن والراحة، فهي أدنى تنظيم للحاجات الإنسانية

وهي الحاجة التي تتعلق بحماية الفرد من الأذى الجسدي والنفسي،  :إلى الأمن والضمان الحاجة-ب

  .أو ضمان الدخل والمحافظة على مستوى معيشي لائق

تسمى أيضا الحاجة إلى الانتماء وتمثل الحاجة المشاركة الآخرين،  :الحاجات الاجتماعية -جـ

  .لحاجات الأعلى وبعيدة عن الحاجات الأوليةوتعتبر الحاجات الاجتماعية نقطة الانطلاق نحو ا

كالحاجة إلى الاحترام والتقدير من طرف الآخرين والتمييز  :الحاجة إلى الاحترام وتقدير الذات-د

  .عنهم ويقول ماسلو بأن هذه الحاجة تأتي عقب إشباع الحاجات الثلاثة السابقة

هداف والطموحات التي يرغبها الفرد في وتمثل الحاجة إلى تحقيق الأ :الحاجة إلى تحقيق الذات -ه

  رميـالحياة، وتعد هذه الحاجة أعلى درجة في تنظيم ماسلو اله

)2(:للحاجات وقد وجهت انتقادات لهذه النظرية نذكر منها 

اعتبر ماسلو أن جميع البشر يتدرجون بطريقة واحدة متسلسلة في إشباع الحاجات، كما يفترض أن *

اجة واحدة فقط في كل مرة لكن هذا غير موجود في الواقع، حيث يمكن للإنسان الإنسان يقوم بإشباع ح

  .أن يقوم بإشباع أكثر من حاجة في نفس الوقت

تفترض النظرية أن ترتيب الحاجات ثابت عبر الزمن، ولكن في الحقيقة هذه الحاجات تتغير مع تغير *

رتيبها لتتوافق مع التغيرات والظروف الجديدة العوامل والظروف المحيطة بالإنسان مما يدفعه إلى إعادة ت

  .المحيطة

، مذكرة تخرج لنيل شهادة الماجستير، قسم الإدارة التربوية والتخطيط، الرضا الوظيفي وعلاقته بالإلتزام التنظيميإيناس فؤاد فلمبان،  –)1(

.41، ص2008-2007جامعة أم القرى، المملكة العربية السعودية، 
.19، ص مرجع سبق ذكرهشاطر شفيق،  –)2(
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claytonنظرية كليتون ألدفر -2 alderfer : يعتقد ألدرفر أن الأفراد لديهم ثلاث حاجات

)1(:وهيERGأساسية ومعروفة بالرموز 

Exsitenceحاجات البقاء -أ needs : هي الحاجات التي يتم إشباعها بواسطة عوامل بيئية

  .م أو الماءمثل الطعا

Relatednrssحاجات العلاقات مع الآخرين -ب needs:

تشمل الحاجات المتعلقة بالعلاقات الطبية مع الآخرين والتي تؤكد أهمية توطيد العلاقات الشخصية 

  .الداخلية والمحافظة عليها

Growthحاجات النمو -جـ needs:

د الأمثل، وهي تقابل المستوى الأعلى من تتضمن الحاجات المتعلقة باستخدام الفرد لقدراته إلى الح

  .الحاجات عند ماسلو أي حاجة تحقيق الذات

ورغم اختلاف نظرية الدرفر عن نظرية ماسلو في عدد الحاجات إلا أن هناك اختلافات أخرى 

بينهما، فألدرفر لا يفترض تدرج الحاجات في سلم محدد بل يعتقد بأنه من الممكن أن تؤثر واحدة من 

ت أو جميعها معا على تصرف الرد، كما يفترض أنه ليس هناك أولوية في إتباع هذه الحاجات الحاجا

وتأثيرها على سلوك الفرد، حيث يمكن أن تؤثر إحداها أو جميعها على سلوك الفرد، كما تفترض هذه 

ثير على سلوك الفرد النظرية إلى الحاجة المشبعة لا تفقد أهميتها في حفز الفرد، إذ تعود هذه الحاجات إلى التأ

  .عندما يفشل في إشباع حاجاته العليا

  :نظرية العاملين-3

Freederickاستطاع فريدريك هارزبرغ  herzberg  من خلال دراسته حول الدافعية أن

الرضا والاستياء وأن العوامل المؤدية إلى الرضا تختلف : يتوصل إلى الفصل بين نوعين من مشاعر الدافعية

.)2(امل المؤدية إلى الاستياء، وفيما يلي عرض لهذه النظريةتماما عن العو

.207، ص2016، عمان، 1، دار السيرة للنشر والتوزيع والطباعة، طالسلوك التنظيمي،ماجد عبد المهدي مساعدة –)1(
.209، صسبق ذكره مرجع، ماجد عبد المهدي مساعدة –)2(
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وهي تلك العوامل المؤدية إلى إثارة الحماس وخلق قوة دفع للسلوك، وهذه : عوامل الدافعية-أ

العوامل إذا توافرت تؤدي إلى دافعية قوية ودرجة عالية من الرضا، ولكن عدم توافرها لا يؤدي بالضرورة 

الاستياء وعدم الرضا  لدى العامل، وأهم هذه العوامل الانجاز في العمل، التقدم إلى درجة عالية من 

  .والترقية، إمكانية النمو والتطور الشخصي، الاعتراف بالإنجاز

وهي التي تعتبر توافرها بشكل جيد ضروري لتجميد مشاعر الاستياء لتجنب  :العوامل الوقائية-ب

وهذه العوامل تتمثل في بيئة  الأداءخلق قوة دافعة وحماس نحو مشاعر عدم الرضا، ولكنها لا تؤدي إلى 

)1(:العمل كالآتي

  .ظروف العمل المادية- 

  العلاقات مع الرؤساء- 

  .العلاقات مع المرؤوسين- 

  الإشراف- 

  .عمل ذي أنية وقيمة للمنظمة أداء- 

 إلى صمودها أمام بالرغم من تعرض نظرية هارزبرغ للعديد من الانتقادات إلا أن واقع الأمور يشير

تيار الانتقادات وإلى ثبات مفاهيمها جزئيا، فالنظرية تحاول أن تفسر كيف ينشأ لرضا والسلوك الدافعي 

  .لدى الأفراد

:Vroomنظرية التوقع لـ -4

تعد نظرية فروم من النظريات الحديثة في الحوافز والفكرة الأساسية في هذه النظرية هي أن الأفراد 

لإنجاز تلك الأعمال التي تؤدي إلى النتائج التي يرغبون فيها، فهي مدخل عقلاني إلى التحفيز يبذلون الجهد 

فالرغبة أو الميل للعمل بطريقة معينة يعتمد على قوة التوقع بأن ذلك العمل أو التصرف سيتتبعه نتائج معينة 

عند الفرد لبذل الجهد اللازم كما يعتمد على رغبة الفرد في تلك النتائج حيث يشير إلى أن قوة التحفيز 

 لإنجاز عمل يعتمد على مدى توقعه في النجاح بالوصول إلى ذلك الإنجاز وهذا هو التوقع الأول في نظرية

.90، ص مرجع سبق ذكرهعلال عبد الرزاق هاشم،  –)1(
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Vroomوبموجب هذه النظرية . ، أما إذا حقق الفرد إنجازه فهل سيكافأ أولا؟ وهذا هو التوقع الثاني عنده

 عندما يتوقع أنه يؤدي به إلى الحصول على عائد أفضل من غيره عمل معين داءفإن الفرد غالبا ما يتجه لأ

)1(.من الأعمال

حيث انتقدت هذه النظرية بكوا نظرية معقدة جدا كما أن نتائج البحوث لم تؤيد بشكل كبير 

  .نظرية التوقع، كما اهتمت كثيرا بالتحليل المنطقي لكل من القيمة والتوقع على حساب الدافعية

  :لهدفنظرية ا-5

 الأداءتعتبر من النظريات التي حاولت تفسير الرضا الوظيفي بشكل مباشر، حيث يكون الرضا و

)2(.مرتفعين عندما يحدد الأفراد أهدافهم وتكون هذه الأهداف مقبولة وواضحة

درجة الالتزام : بوجود أهداف محددة وهي الأداءوهناك ثلاث عوامل تتصل وتؤثر على علاقة 

Goalة وضوعبالأهداف الم commitment  ودرجة الثقة بالقدرة على تحقيق الأهدافself

efficacy وطبيعة الثقافة الوطنية التي يعيش فيها الفردNational culture¡)3(

فكلما كانت ثقة الفرد بكفاءته وقدرته أكبر، كان أقدر على تحقيق الأهداف المحددة، وبالتالي أكثر 

  .فإن القيم البيئية للفرد تلعب دورا مهما في هذا النظامالتزاما بتحقيقها، وكذلك 

  :أبعاد الرضا الوظيفي: ثانيا

  :يمكن أن نميز ثلاث أبعاد رئيسية للرضا الوظيفي وهي كالتالي

  :الرضا بعلاقات العمل-1

وتشمل العلاقات بالآخرين في محيط العمل بما فيها علاقات الرؤساء والمرؤوسين وزملاء العمل 

  .روالجمهو

، مذكرة لنيل شهادة دكتوراه، تسيير موارد بشرية، أثر تطبيق نظام العمل المرن على الرضا الوظيفي للأفراد العاملينلبصير هند،  –)1(

.127، ص2016-2015جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
.145ص، 2012، الأردن، 1، دار وائل للنشر والتوزيع، طإدارة الموارد البشريةمحمد سرور الحريري،  –)2(
.67، ص2009، الأردن، 5، دار وائل للنشر والتوزيع، طالسلوك التنظيميمحمد قاسم القريوني،  –)3(
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  :الرضا بسياسات العمل في المؤسسة-2

  .وتشمل سياسات الأجور والتعويضات والترقيات ونظم الادخار والتقاعد وغيرها

  :الرضا بالعمل ذاته-3

وتشمل أهمية العمل وما يحتويه من واجبات ومسؤوليات وبمدى ملاءمتها مع مؤهلات العمل 

)1(.ع دوافعه وحاجاتهوقدراته البدنية والذهنية وقدرة الوظيفة على إشبا

  :العاملين أداءماهية : المبحث الثاني

من (من أهم الموضوعات التي لاقت اهتماما واسعا على الصعيدين سواء النظري  الأداءموضوع 

  ).من رجال أعمال، مديرين وصناع القرار(ي لوكذا على الصعيد العم) علماء الكتاب، وأكاديميين

هودات العاملين في سبيل تحقيق أهداف المنظمة حيث يتوقف بشكل مباشر عن مج الأداءويعبر 

الراقي يتركز على خلفية علمية وتأهيل  الأداءعلى المهارات، قدرات وخبرات العاملين، ف الأداءمستوى 

علمي تطبيقي يوضح مهام العمل ويبسط إجراءاته وخطوات تقييمه، حيث تسهم هذه المهارات والقدرات 

بداع بشرط توفير الدعم الملائم الذي يشجع على ذلك واستغلال قدرام في تحقيق في دعم الابتكار والإ

   .أهداف المنظمة

العاملين وأهميته،  أداءوعليه سنحاول من خلال هذا المبحث تسليط الضوء على أهم المفاهيم المتعلقة ب

  .ومحدداته، ومكوناته والعوامل المؤثرة فيه

  .لين وأهميتهالعام أداءمفهوم : المطلب الأول

  العاملين أداءمفهوم : أولا

بتعدد العلماء والباحثين، وهذا يرجع إلى الدراسات  الأداءتعددت التعاريف والمفاهيم في تعريف 

  :الكثيرة التي تناولت هذا الموضوع ومن بين هذه التعاريف

.221، صمرجع سبق ذكرهشوقي فرج طريف،  –)1(
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حقيق المهام المحددة له في هو الإنجاز الذي يحققه الفرد الناتج عن النشاط الذي يقوم به لتالعاملين  أداء

)1(.وظيفته بفعالية

أعباء الوظيفة التي يقوم ا الشخص من مسؤوليات وواجبات، وفقا للمعدل المفروض  «وعرف بـ

)2(.الأداءأدائه من العامل لكفء المدرب، وهذا يمكن معرفة هذا المعدل عن طريق تحليل 

سمات (العامل الذي يتميز بخصائص معينة ويعرف أيضا بأنه مجموعة من التصرفات يقوم ا 

)3(.تحدد سلوكه، ويؤدي هذا السلوك الذي يقوم به إلى نتيجة) شخصية، وخصائص ذاتية

المستوى الذي يحققه الفرد العامل عند قيامه بعمله من حيث كمية «العاملين بـ أداءكما يعرف 

.)4(»وجودة العمل المقدم من طرفه

العملية، أو الإنجازات، أو ما يقوم به الأفراد من أعمال أو تنفيذ  النتائج« ويعرف أيضا بـ- 

.)5(»الأعمال

Nigelكما عرفه -  hari)2001 ( بأنه سلوك يحدث نتيجة أو هو استجابة لمهمة معينة سواء تم

)6(.فرضها من الآخرين أو يتم القيام ا من تلقاء الذات

، دار ات الرياضيةالوظيفي لدى العاملين بالهيئ الأداءالعدالة التنظيمية وفعالية مؤمن عبد العزيز عبد الحميد، محمد سيد بشير محمد،  –)1(

.17، ص2015، مصرالعلم والإيمان للنشر والتوزيع، جامعة أسيوط، 
.44، ص2008، اموعة العربية للتدريب والنشر القاهرة، مصر، الإداري المتميز الأداءمدحت أبو النصر،  –)2(
، مجلة -ميدانية بالمؤسسة الوطنية للدهن لوحدة وهراندراسة -العاملين أداءعلاقة التحفيز بمستوى بلقايد إبراهيم، بوري شوقي،  –)3(

.259ص ، 2017¡17، ع2اقتصاديات شمال إفريقيا، جامعة وهران
.13، ص،2011، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، الأفراد أداءاتجاهات التدريب وتقييم عمار بن عيشي،  –)4(
، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة، جمهورية مصر العربية، البشري في المنظمات الأداءتكنولوجيا عبد الباري إبراهيم درة،  –)5(

.25، ص، 2003
، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، الوظيفي للعاملين الأداءنموذج مقترح لعلاقة إدارة الجودة الشاملة بتطوير محمد الريس العامري، –)6(

.44، ص،2015القاهرة، جمهورية مصر العربية، جامعة الدول العربية 
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  العاملين أداءأهمية : ثانيا

ين أهمية كبيرة داخل أي منظمة تحاول تحقيق النجاح والتقدم باعتباره الناتج النهائي العامل داءلأ

لمحصلة جميع الأنشطة التي يقوم ا الفرد، فإذا كان هذا الناتج مرتفعا فإن ذلك يعد مؤشرا واضحا لنجاح 

العاملين متميزا،  داءأالمنظمة واستقرارها وفعاليتها، فالمنظمة تكون أكثر استقرار وأطول بقاء حين يكون 

يفرق عادة اهتمام العاملين  الأداءومن م يمكن القول بشكل عام أن اهتمام إدارة المنظمة وقيادا بمستوى 

في أي مستوى تنظيمي داخل المؤسسة وفي أي جزء منها لا بعد انعكاسا لقدرات  الأداءا، ومن ثم فإن 

.)1(دوافع الرؤساء والقادة أيضاودوافع المرؤوسين فحسب بل هو انعكاس لقدرات و

  :العاملين في أداءكما تتبلور أهمية 

أعمال أخرى مختلفة  أداءعمله في الحاضر، وكذلك على  أداءالعاملين مقياس لقدرة الفرد على  أداء*

  .نسبيا في المستقبل، وبالتالي ليساعد في اتخاذ قرارات النقل والترقية

العامل وهذا ما يؤدي إلى اهتمام العاملين بأدائه لعمله ومحاولة  أداءغالبا ما يتم ربط الحوافز ب*

  .تحسينه

بالحاجة إلى الاستقرار في العمل، فإذا حدثت أية تعديلات في أنظمة الإدارة فإن  الأداءيرتبط *

)2(.المتدني يكونون مهددين بالاستغناء عن خدمام الأداءالعاملين ذوي 

  .عاملينال أداءمحددات : المطلب الثاني

مهمته الدافعية هي قوة تدفع الفرد  داءطاقة جسمية، عقلية، لأ(الجهد المبذول، ): الدافعية(الجهد *

)3(.لإعطاء اتجاه لحاجاته

.148، ص، 2008¡1، دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان، طإدارة الموارد البشريةفيصل حسونة،  –)1(
، ص، 2011، دار جليس الزمان للنشر والتوزيع، الأردن، الوظيفي الأداءالتعلم التنظيمي وأثره في تحسين فايز عبد الرحمن الفروخ،  –)2(

45.
(3 –) Sekiou Lakhdar et autres, GRH, 2ed, Deboeck, university, canada, 2001, P410.
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الوظيفة، ولا تتغير هذه القدرات عبر فترة  داءالمستخدمة لأالخصائص الشخصيةتعني :القدرات*

.)1(زمنية قصيرة

عني تصور الفرد وانطباعاته عن السلوك والنشاطات التي يتكون منها عمله ت :إدراك الدور أو المهمة*

)2(.والطريقة التي يجب ا ممارسة العمل الموكل إليه

وهي كل ما يتوفر في المنظمة من تنظيمات تسهل وتنظم العملية  :البيئة التنظيمية الداخلية*

طرق القيادة ونظم التحفيز والردع أيضا نظم  الإنتاجية في المنظمة من آلات وطرق التنظيم الإداري من

  .الاتصال الداخلي

العامل في منظمته مثل الرواتب التي  أداءالمحيط الخارجي للمنظمة له تأثير على : المحيط الخارجي*

تدفع في المؤسسات الأخرى، وأيضا مكانة المؤسسة وسمعتها وقدرا على المنافسة ومواجهة التحديات، كل 

)3(.العامل أداءر تؤثر على هذه العناص

  .العاملين أداءمكونات : المطلب الثالث

  :العاملين من مجموعة من العناصر أهمها أداءيتكون 

وتشير إلى مقدار الطاقة الجسمانية أو العقلية التي يبذلها الفرد في العمل من خلال : كمية الجهد-1

أو الكمية خلال فترة معينة ومعبرة عن البعد الكمي  داءالأفترة زمنية معينة وتعتبر المقاييس التي تقيس سرعة 

  .للطاقة المبذولة

¡الأداءمدى إمكانية تطبيق الإدارة الإلكترونية بوكالة غوت وتشغيل اللاجئين بمكتب غزة الإقليمي ودورها في تحسين محمد جمال،  –)1(

.87، ص، 2009لتجارة الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، كلية ا
، دراسة تطبيقية على شركة كهرباء الوظيفي في الهيئات النحلية الفلسطينية الأداءالإبداع الإداري في تحسين ، دورعنان الجعيري–)2(

.38، ص، 2009عة الخيل فلسطين، الخليل، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، كلية الدراسات العليا والبحث العلمي، جام
دراسة حالة مؤسسة الجرارات الفلاحية،  ،العاملين في المؤسسات الاقتصادية أداءدراسة فعالية نظام وتقييم طخ عبد الكريم، بوبر–)3(

-2011ي قسنطينة، جامعة منتورمذكرة مكملة مقدمة لنيل شهادة ماجستير في علوم التسيير كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، 

.10،ص2012
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تعني مستوى الدقة أو الجودة ودرجة مطابقة الجهد المبذول لمواصفات نوعية معينة : نوعية الجهد-2

أو كميته بقدر ما يهم نوعية وجودة الجهد المبذول  الأداءففي بعض أنواع الأعمال قد لا يهم كثير سرعة 

ويندرج تحت المعيار النوعي للجهد الكثير من المقاييس التي تقيس درجة مطابقة الإنتاج للمواصفات والتي 

  .الأداءمن الأخطاء أيضا تقيس درجة الإبداع والابتكار في  الأداءتقيس درجة خلو 

ؤدي ا تعني الأسلوب أو الطريقة التي تبذل به الجهد في العمل أي الطريقة التي ت: الأداءنمط -3

حركات أو أنشطة  أداءيمكن مثلا قياس الترتيب الذي يمارسه الفرد في  الأداءأنشطة العمل على أساس نمط 

معينة أو مزيج هذه الحركات والأنشطة إذا كان العمل جسمانيا بالدرجة الأولى كما يمكن أيضا قياس 

كان العمل الذهني ويتبع هذا الأسلوب في أو قرار لمشكلة معينة إذا  الطريقة التي يتم الوصول ا إلى حل 

)1(.إجراء أو دراسة كتابة أو تقرير

  :العاملين أداءالعوامل المؤثرة على : المطلب الرابع

  :العوامل الخارجية: أولا

هذه العوامل مرتبطة ببيئة العمل في المؤسسة، والبيئة الخارجية العامة بمتغيراا السياسية الاقتصادية، 

  :، بشكل عام والتي لا تخضع لتحكم المؤسسة فيها، من بين أهم عواملهاالاجتماعية

  :الظروف المادية للعمل-1

الإضاءة، التهوية، الضوضاء، الرطوبة، : تمثل ظروف العمل المادية في مناخ العمل بالمؤسسة مثل

ى الصحة البدنية الحرارة، النظافة، ترتيب الآلات، الوجبات الغذائية، وغيرها، وهي ذات تأثير كبير عل

  .العاملين أداءوالنفسية للعامل، لما لها من دور في توفير جو عمل آمن ومريح لذلك لها تأثير هام على 

، دراسة تطبيقية في مؤسسة البترول الوطنية في العاملين أداءأثر استخدام طريقة الإدارة بالأهداف في محمد مبارك محمد الرشيدي،  –)1(

ال، كلية الأعمال، جامعة دولة الكويت، رسالة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال، قسم إدارة الأعم

.37، ص،2014الشرق الأوسط، 
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  ):الفنية(العوامل التقنية -2

: وهي مختلف القوى والمتغيرات التي ترتبط بالجانب الفني في المؤسسة وتضم على الخصوص ما يلي

 الوظائف، نسبة الاعتماد على الآلات بالمقارنة مع عدد العمال، تصميم نوع التكنولوجيا المستخدمة في

المؤسسة من حيث المخازن، الورشات، التجهيزات والآلات، نوعية المنتوج شكله ومدى التخزين والإنتاج 

  .في المؤسسة، نوعية المواد المستخدمة في عملية الإنتاج، المواقع الجغرافية للمؤسسة

، لأنه قد يوضع أفراد الأداءعوامل الفنية للموارد، وهي تعتبر متغير موقفي هام في يعبر البعض عن ال

لديهم قدرات عالية وتدريب جيد في مواقف تحول دون القيام بالعمل عندما لا يتم إعطائهم الموارد اللازمة 

  .الفعال للمهام داءللأ

  :العوامل الاجتماعية-3

عنه حركة العلاقات الإنسانية في طرحها، ولعل من أهمها تتمثل العوامل الاجتماعية في ما عبرت 

.)1(الاعتراف بقيمة الشخص، وموعة، والنمط القيادي السلوكي وتأثير ذلك في تحفيز ودفع الفرد

  .العوامل الداخلية: ثانيا

المستهدف قصير الأمد، إذ تركز الأهداف  الأداءوتتضمن تحديد : العوامل المالية والإستراتيجية-1

المالي أما الأهداف طويلة الأمد فهي تلك  الأداءصيرة الأمد على الاهتمام التنظيمي المرتبط بتحسين ق

.أفضل وبشكل دائم أداءالأهداف التي توجه الإدارة  نحو ما يجب عمله الآن لجعل المؤسسة ذات 

ا لتوليد تتمثل الموارد جميع المدخلات التي تستخدمها المؤسسة في عمليا :موارد المؤسسة-2

.المخرجات المطلوبة وتعني أيضا ما تتطلبه أو تحتاجه المنظمة لعملية تحقيق أهدافها ورسالتها في اتمع

إن الثقافة أحد المكونات الأساسية للمؤسسات الناجحة وذلك لوجود علاقة  :ثقافة المؤسسة-3

تتميز ) اهمة العاملين في اتخاذ القراراتأي مس(أي أن المؤسسة التي تمتلك ثقافة المشاركة  الأداءبين الثقافة و

.وتتطور

، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، كلية العلوم الاقتصادية العاملين في المؤسسة الاقتصادية أداءتأثير القيادة الإدارية على كيرد عمار،  –)1(

.63¡62ص ، 2015-2014البويرة، الجزائر،  ، والتجارية وعلوم التسيير، جامعة آللي محند أولحاج 
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تحتاج جميع المؤسسات إلى شكل من أشكال الهيكل التنظيمي  :الهيكل التنظيمي للمؤسسة-4

تصور أو تخيل للدور الرسمي، الإجراءات الأحكام (لتنفيذ إستراتيجيتها، إذ يعرف الهيكل التنظيمي بأنه 

إذ يمثل هذا العامل أحد أهم ) مسؤوليات وعمليات صنع القراراتوآليات الرقابة وكذلك مستوى السلعة و

.العوامل المؤثرة في نجاح المؤسسة وتنفيذ إستراتيجيتها بالشكل المطلوب والصحيح

لقد ظهرت في الفترة الأخيرة تطورات تكنولوجية واسعة أثرت في عمل  :التطور التكنولوجي-5

الية ووفرت هذه التطورات للمؤسسة ميزة الوصول إلى المؤسسة وسمح لها بتقديم منتجات ذات جودة ع

المعلومات بالوقت الذي تحتاجها فيه وبذلك يمكنها من إدارة الجودة العالية والتحرك بسرعة لتصميم 

.منتجات وفقا لطلب الزبون

تحتاج المؤسسات إلى نظم للمعلومات مصممة بشكل جيد يوفر المعلومات  :نظم المعلومات-6

)1(. مجال التخطيط وإدارة ورقابة أنشطتها بكفاءةالمفيدة لها في

بسكرة، -، دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل الكهربائيةالمؤسسة الاقتصادية أداءدور استراتيجية التميز في تحسين ديجي وهيبة،  –)1(

ة محمد خيضر بسكرة، رسالة ماجستير في العلوم الاقتصادية، قسم العلوم الاقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامع

.56ص، ، 2013-2012الجزائر، 
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  العاملين والدراسات السابقة أداءدور الرضا الوظيفي في تحسين : المبحث الثالث

  الدراسات السابقة العربية: المطلب الأول

 :الدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفي: أولا

ي في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في أحمد خليلي، دور التنظيم الغير الرسم( دراسة -01

.)1()2007-2006المؤسسات الاقتصادية، 

  : أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة هي

عن طريق ما يخلق من اتصال وتعاون وتماسك، وعليه يساهم  إن التنظيم الغير الرسمي له آثار إيجابية

يق الحاجات المادية والمعنوية للعاملين فيتحقق رضاهم التنظيم الغير رسمي بجوانب الحوافز المادية لتحق

. ويزداد ولائهم للمؤسسة

 إن غياب الرقابة في المؤسسات الجزائرية عامة والعمومية خاصة يعطي التنظيم الغير الرسمي القوة

. والنفوذ

ء على يوصي الباحث بعدم الانغلاق على المتغيرات الرسمية في تحقيق الرضا الوظيفي ويلقي الضو

. الجوانب الغير رسمية، التي قد تدعمها وتعوضها كما قد تعيقها كذلك

عبد المحسن عبد السلام نعساني، أثر تفاعل المتغيرات التنظيمية والفردية مع الرضا ( دراسة  -02

.)2()2001الوظيفي على الانتماء التنظيمي بالتطيبق على المستشفيات الجامعية بالقاهرة، 

  : تائج التي توصلت إليها الدراسةمن أبرز الن

وجود علاقة سببية معنوية بين الرضا الوظيفي والإنتماء التنظيمي في المستشفيات موضع الدراسة .

، رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجستير دور التنظيم الغير رسمي في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسات الاقتصادية، أحمد خليلي –)1(

.2007-2006في إدارة الأعمال، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية، جامعة المسياة، الجزائر، 

أثر تفاعل المتغيرات التنظيمية والفردية مع الرضا الوظيفي على الانتماء التنظيمي بالتطبيق على عبد المحسن عبد السلام نعساني،  –)2(

عين  ، قدمت هذه الدراسة استكمالا لنيل شهادة الدكتوراه في إدارة الأعمال، قسم غدارة الأعمال، جامعةالمستشفيات الجامعية بالقاهرة

.2001الشمس، مصر، 
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 أن أبعاد الرضا الوظيفي أكثر تأثيرا على الانتماء التنظيمي بالنسبة للطبيبات من النساء مقارنة

. بالرجال

ا على الانتماء التنظيمي بالنسبة الأطباء أقل خبرة مقارنة بالأطباء أن أبعاد الرضا الوظيفي أكثر تأثير

. أكثر خبرة

العاملين بشرطة  لدى عارف بن ماطل الجريد، التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي( دراسة  -03

.)1()2007منطقة الجوف، دراسة ميدانية على ضباط وأفراد شرطة منطقة الجوف، السعودية، 

  :نتائج هذه الدراسة ومن أبرز

  .أنه هناك علاقة ارتباطية طردية بين تطبيق الحوافز والرضا الوظيفي عن بيئة العمل الوظيفية* 

  .الوظيفي لشرطة منطقة الجوف إن أفراد البحث راضين إلى حد ما عن بيئة العمل* 

اسة حالة سونلغاز ، درالأداءزرقة أحمد، فعالية القيادة وأثرها على الرضا الوظيفي و(دراسة -04

.)2()2008المديرية الجهوية للتوزيع بالمدية الجزائر 

  : من أبرز النتائج التي توصلت إليها الدراسة نذكر

أن أغلبية العمال غير راضين عن آلية الإتصال .

ان الطريقة المعتمدة في تعامل الرؤساء مع المرؤسين هي الطريقة الرسمية .

عن الاجر والترقية راضين إن غالبية العاملين غير .

، دارسة ميدانية على ضباط التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين بشرطة منطقة الجوفعارف بن ماطل الجريد،  –)1(

علوم الأمنية وأفضل شرطة منطقة الجوف، قدمت عده الدراسة استكمالا لنيل شهادة الماجستير في العلوم الإدارية، جامعة نايف العربية لل

.2007بالرياض، السعودية ،

، دراسة حالة سونلغاز، قدمت هذه ادراسة استكمالا لنيل شهادة فعالية القيادة وأثرها على الرضا الوظيفي والآدءزرقة أحمد،  –)2(

.2008الماجستير في علوم التسيير، جامعة الجزائر، 
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.)1()2012المواد البشرية،  أداءصبيان إيمان، أثر الرضا الوظيفي على ( دراسة  -05

:حيث توصلت إلى النتائج التالية

إن الرضا الوظيفي يعتبر من أهم الأسس التي يبنى عليها نجاح المؤسسة .

الموارد البشرية وهو يشكل دافعا مهما نحو  ءأداإن الرضا الوظيفي يؤثر بشكل كبير على سلوك و

.الإنجاز المتميز

  : العاملين أداءالدراسات المتعلقة ب: ثانيا

الأفراد في الجامعات، دراسة  أداءمانع، أثر استرايجية تنمية الموارد البشرية على ( دراسة -01

.)2()2015-2014حالة علمية من جامعات الجزائرية، 

  : نهاتوصلت إلى عدة نتائج م

 أن كل من التدريب، التعلم التنظيمي، التطوير والابداع في تنمية وتجويد العنصر البشري في

. الأداءالجامعات محل الدراسة لها دور في الرفع من مستويات 

الموارد البشرية في  أداءوجود علاقة ارتباطية تأثيرية قوية بين استراتيجية تنمية الموارد البشرية و

.الدارسة الجامعات محل

المنظمي، دراسة تحليلية في الشركة العامة  الأداءمحمد، تأثير الرضا الوظيفي في ( دراسة -02

.)3()لصناعة البطاريات

  :توصلت إلى نتائج أهمها

المنظمي الأداءالمنظمي ويؤثر الرضا الوظيفي في  الأداءوجود علاقة موجبة بين الرضا الوظيفي و .

كة قيد البحث كان متوسطاان الرضا الوظيفي في الشر .

، مذكرة مقدمة ضمن متطلبا نيل شهادة الماجستير في العلوم الاقتصادية لموارد البشريةا أداءأثر الرضا الوظيفي على صبيان إيمان، –)1(

.2012وعلوم التسيير، تخصص إدارة الأفراد وحوكمة الشركات، جامعة تلمسان، 

ل شهادة الدكتوراه في علوم ، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيالأفراد في الجامعات أداءأثر استرايتجية تنمية المواد البشرية على مانع،  –)2(

.2015-2014التسيير، تخصص تنظيم الموارد البشرية، جامعة محمد خيضر بسكر، 

، دراسة تحليلية للشركة العامة لصناعة البطاريات، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية، كلية المنظمي الأداءتأثير الرضا الوظيفي في محمد،  –)3(

.2015¡81، ع 21العراق، مج الصيدلة، جامعة بغداد، 
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العاملين، حالة دراسة  أداءوأثره عل مستوى  الأداءأبو الحطب، فعالية نظام تقييم ( دراسة -03

.)1()على جمعية أصدقاء المريض الخيرية

  :وتوصلت الدراسة الى النتائج التالية

  وكل من التحليل الوظيفي الأداءهناك علاقة بين فعالية نظام تقييم.

 داخل الجمعية غير كافية وغير مناسبة لطبيعة  الأداءاليب المستخدمة في عملية تقييم الاس

.العمل

العاملين في الجامعات الفلسطينية وسبل علاجها، غزة  أداءأبو ماضي، معوقات تقييم ( دراسة -04

.)2()فلسطين

  :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية

 ين المعوقات التي تترتب على كل من عملية التحليل الوظيفي وب الأداءهناك علاقة بين عملية تقييم

، دور الأداء، مقابلة تقييم "معايير ونماذج التقييم، إجراءات التقييم " المتبع في المؤسسة، المستلزمات 

. المقيم، عملية التدريب

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات عينة الدراسة تعزى لمتغير مكان العمل .

، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير وعلوم العاملين أداءوأثره على مستوى  الأداءفعالية نظام تقييم أبو الحطب،  –)1(

.2009التسيير، فرع إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين، 

، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير في عاملين للجامعات الفلسطينية وسبل علاجهاال أداءمعوقات تقييم أبو ماضي،  –)2(

.2007إدارة الأعمال، كلية التجارة، قسم إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين، 
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  :الدراسات السابقة الأجنبية: المطلب الثاني

  :الدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفي : أولا 

:مLEBOYER(1966(دراسة لوبوي -1

هدفت الدراسة إلى معرفة أسباب الرضا وعدم الرضا لدى العمال في القطاع الصحي، وأجرى 

امل للرضا وهي المظهر الاجتماعي ممرضة، وتوصلت الدراسة إلى أن هناك ثلاث عو 482دراسته على 

  .والعلاقات الإنسانية، ومساعدة المرضى، وتساهم هذه العوامل في تحقيق الرضا بنسب متفاوتة

TAYLO(دراسة تايلور -2 R(1967م:

أجريت الدراسة على هيئة التدريس في الجامعات الحكومية الأمريكية في تكساس وحاولت التعرف 

تخلق الرضا الوظيفي، وتوصلت الدراسة إلى أن السياسات المنتهجة من طرف على العوامل البيئية التي 

الإدارة هي أهم عامل وسبب لتحقيق الرضا الوظيفي لدى الهيئة التدريس بالجامعات الأمريكية لولاية 

.)1(تكساس

WALKER(دراسة والكر وجست -3 et GUEST:(

ة بين العمال في مكان ووقت العمل وهي دراسة مشهورة جدا حيث تناولت العلاقات الاجتماعي

عن طريق الحديث ، وتوصلت إلى أن العمال الذين كانوا يعملون في جماعة بطريقة تمكنهم من تبادل 

الحديث بينهم أثناء العمل كانوا أكثر رضا وسرورا من غيرهم الذين كانوا يعملون عملا مستقلا عن 

  .مكان لا يمكنهم من تبادل الحديث مع بقية الزملاءبعضهم البعض أم الذين يعملون بصفة انفرادية في 

.)2(وتعتبر هذه الدراسة أن العلاقات الاجتماعية في العمل هي أهم سبب لتحقيق الرضا الوظيفي

مذكرة ماجستير في علم الاجتماع التنظيمي غير ، النمط القيادي في المؤسسة الجزائرية وعلاقته بالرضا الوظيفيإبراهيم سرلهط،  –)1(

.15-14، ص ص 2002منشورة ، جامعة منتوري، قسنطينة، 

-73، ص ص 2005، دون طبعة، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، دراسات في علم النفس الصناعي والمهنيعباس محمد عوض،  –)2(

74.
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  :العاملين أداءالدراسات المتعلقة ب: ثانيا

الأطباء  أداءأثر الولاء التنظيمي في تحسين  Schulz(2013(دراسة -1

:نيو أورليتر بالمستشفيات بمدينة

الطواقم الطبية في المستشفيات الحكومية في  أداءدف الدراسة إلى قياس أبعاد الولاء التنظيمي على 

طبيبا من العاملين  116مدينة أورليتر، ولقد اعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي، بلغ حجم العينة 

الأطباء، حيث أن  أداءلتنظيمي على تحسين بالمستشفيات، ولقد خلصت الدراسة إلى وجود تأثير للولاء ا

  .الأداءمستوى الأطباء كان مرتفعا وتبين ذلك من خلال اتجاهام الايجابية نحو 

العاملين في وزارة  أداءدور الولاء التنظيمي في تحسين  Bollon(2012(دراسة -2

:التربية والتعليم بنيويورك

للعاملين في وزارة التربية  الأداءظيمي في تحسين هدفت الدراسة إلى التعرف على دور الولاء التن

والتعليم، استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، تكون مجتمع الدراسة من العاملين في المديريات 

مفردة ولقد توصلت الدراسة إلى نتائج منها  1152التعليمية التابعة لوزارة التربية والتعليم والبالغ عددهم 

العاملين يعزى للمتغيرات  أداءت دلالة إحصائية حول دور الولاء التنظيمي في تحسين عدم وجود فروق ذا

  .الشخصية

تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على الموظفين  Krain(2012(دراسة -3

:العاملين في مجال الإدارة وتكنولوجيا المعلومات

البشرية على الاحتفاظ بالموظفين في فروع أجريت الدراسة لمعرفة مدى تأثير ممارسات إدارة الموارد 

في ولاية هاريانا، وقد تم جمع البيانات من خلال استبانة ) AXIS(و ) HDFC(وبنك ) ICICI(بنك 

الموظفين في تلك المنظمات،  أداءوبينت الدراسة أن هناك علاقة ايجابية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية و
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بالموظفين له أهمية كبيرة في الإبقاء على الموظفين إذ تم إعطائهم التدريب  كما بينت الدراسة أن الاحتفاظ

.)1(الصحيح لموظف فيما يتعلق بالبيئة والعمل والتطوير الوظيفي والتوازن بين العمل والحياة

  :العاملين بالمؤسسة أداءدور الرضا الوظيفي في تحسين : المطلب الثالث

تحديد وتفسير العلاقة سنحاول عاملين وقبله مفهوم الرضا الوظيفي ال أداءبعد ان تعرفنا على مفهوم 

  : العاملين وهذا كما يلي أداءالتي تربط الرضا الوظيفي ب

:العاملين أداءزيادة الرضا الوظيفي تؤدي إلى زيادة 

لعلاقة التي الاتجاه يمثل أفكار باحثي مدرسة العلاقات الانسانية في الإدارة، حيث يرى هذا الاتجاه ان اوهذا

 أداءو) السبب( هي علاقة سببية يمثل فيها الرضا الوظيفي المتغير المستقل  العاملين أداءتربط الرضا الوظيفي ب

، أي أنه كلما كان مستوى الرضا الوظيفي مرتفع كلما ادى ذلك إلى زيادة )النتيجة( العملين المتغير التابع 

فسر هذا الاتجاه هذه العلاقة بفكرة بسيطة مفادها أن المورد البشري والعكس صحيح، وي أداءمستوى 

المورد البشري الذي يتمتع بمستوى مرتفع من الرضا الوظيفي تزداد لديه الدافعية نحو العمل ويزداد أيضا 

  . فيرتفع بذلك أدائه والعكس صحيح، والشكل التاي يلخص أفكار هذا الاتجاه ارتباطه بوظيفته ومؤسسته

  .الأداءلعلاقة بين الرضا الوظيفي وا) 02(الشكل رقم 

  تؤدي     

   مرتفع                 

  يؤدي               

  تؤدي   منخفض             

، دارسة تطبيقية العامل ين في القطاع الصحي أداءالموارد البشرية والولاء التنظيمي على دور استراتيجيات عماد عبد االله عدوان،  –)1(

-303، ص ص 2016/2017بمستشفى بيت حانون، مجلة كلية فلسطين التقنية للأبحاث والدراسات، ع الرابع، كلية فلسطين التقنية، 

304.

الرضا 

الوظيفي

زيادة الدافعية نحو العمل

دافعية نحو العملانخفاض ال

مرتفع أداء

منخفضأداء
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شاطر شفيق، أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية، مذكرة تخرج لنيل شهادة  :المصدر

.33، ص 2010-2009وقرة، بومرداس، الماجستير، إدارة اعمال، جامعة أحمد ب

لقد أجريت العديد من الدراسات حول العلاقة بين الأجر والرضا الوظيفي والعديد  :الأجر: أولا

منها أكد على وجود علاقة طردية بين الأجر والرضا الوظيفي ويتضمن الرضا عن الأجر، تناسب الأجر مع 

ه يحصل على أجر عادل يتناسب مع العمل وتناسب الأجر مع تكلفة المعيشة، فحينما يعتقد العامل ان

مجهوداته ومع زملائه في العمل الللذين يقومون بنفس العمل، فإن ذلك من شأنه أن يخلق لديه إحساسا 

بالرضا، وبالتالي تزادا قدرته على تحقيق الأهداف، لذلك فكلما كان نظام الأجور في المؤسسة عادل، 

.)1(ينعكس إيجابا عل مستوى آدائهم بشكل عام سيستشعر معه الأفراد باعدل في المعاملة، مما

تشير أغلب الدراسات إلة وجود علاقة طردية بين توفر فرص الترقية والرضا الوظيفي،  :الترقية: ثانيا

العاملين هو طموح او توقعات  أداءالمحدد لأثر فرص الترقية على ) العنصر( أن العامل  1964فيشير فروم 

أو توقعات الترقية زادت فعاليته ىوقدرته على تحقيق طموح العامل  لما كانالفرد عن فرص الترقية، فك

.)2(الأهداف، وكلما كان طموح الترقية لديه أقل كلما نقت فعاليته وقدرته على تحقيق الأهداف

معظم العاملين،  أداءتترك الخحوافز والكافآة بأنواعها بلا شك الأثر على : الحوافز والمكافآة: ثالثا

ويتمثل الأثر الوظيفي في التزام الأشخاص   لها من آثار اقتصادية واجتماعية على مستقبل الحوافزفيما 

بعملهم والقيام بأعباء وظيفتهم بجد وهمة ونشاط من أجل تحقيق أهداف شخصية، حتى ولو كانت هذه 

   .ك من أهداف العاملينكالرغبة في الحصول على الترقية او المزيد من المال أو غير ذل الأهداف سهلة المنال

وإضافة غلى منح جو   وتترجم من خلال تقديم الجهود المساوية لمقدرا الحافز الذي تم منحه إياه

تنافسي بين العمال، نظرا لتطلعهم من حصول على حوافز أسوة بزملاء العمل، وهذا بدوره يؤدي إلى رفع 

المرتفع  الأداءغبة لديهم في القيام بالعمل لأن كفاءة العمل، هناك جانب آخر هام وهو التأكد من وجود الر

  . والرغبة فيه الأداءالذي تصبو إليه المنظامات يساوي القدرة على 

العاملين من خلال الجهد العضلي والنفسي  أداءتؤثر ساعات العمل على  :ساعات العمل: رابعا

ي إلى زيادة شعور العامل الذي يعانيه العامل فإذا زادت ساعات العمل عن المستوى العادي سيؤد

.270، ص 2007الأردن، دار وائل للنشر  ، عمان03، طإدارة الموارد البشريةالبرنوطي، نايف،  –)1(

.177، ص 2003، عمان، الأردن، دار وائل للنشر،03، طإدارة الموارد البشريةعباس، سهيلة محمود، علي حسين علي،  –)2(
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بالإجهاد، وهذا ينعكس على الحاجة النفسية له بذلك يجب على الإدارة دراسة إمكانية القوى العاملة 

  . وتحديد ساعات العمل عند الدرجة التي تعطي أقصى فعالية عند العامل

حتى تنظيمها بل   العاملين أداءن عدد ساعات العمل ليست هي العامل الوحيد المؤثر في إومنه ف

وتوزيعها بحيث يحصل العامل على فترات راحة يعتبر من العوامل المؤثرة والتي تؤدي إلى رضا الفرد عن 

  . عمله

شغلت ظروف العمل المادية اهتمام الباحثين وكان اهتمام هذه  :ظروف العامل المادية: خامسا

ين حيث اتجهت هذه الدراسات إلى اختبار العامل أداءالدراسات مرتكزا على أثر هذه العوامل المادية على 

أثر هذه العوامل على الحالة النفسية للعاملين وعلى رضاهم عن العمل، حيث تؤثر الظروف المادية المحيطة 

بالعمل مثل الآلات والمعدات، مكان العمل، الإنارة، نظام المكان ونظافته وما إلى ذلك من الظروف التي 

بل الفرد ببيئة العمل وبالتالي على رضاه الوظيفي ومن ثم على كفاءاته تسود جو العمل، على درجة تق

.)1(وفعاليية على تأدية المهام الموكلة إليه

تختلف الخدمات التي تقدمها المؤسسة من حيث النوع والمستوى : الخدمات الاجتماعية :سادسا

شباع بعض الحاجات الأساسية التي ولكنها تشترك جميعا  في كوا تتصف بخاصية أساسية هي القدرة على إ

يشعر ا العاملين وهي دف بذلك إلى حفزهم إلى بذل مجهود أكثر ورفع كفاءام الإنتاجية وتختلف 

فعالية الأنواع المختلفة من الخدمات لتحقيق الأهداف، كما انه ليس من المستطاع القول بأن زيادة الإنفاق 

ادة الكفاية الانتاجية إلى العمال بنسبة محددة، ولكن تأثير الخدمات على الخدمات بقدر معين سيؤدي إلى زي

في تحفيز العمل يكون بطرؤيقة مباشرة ويؤثر على حالتهم المعنوية، المر الذي يزيد من مقدرم ورغبتهم في 

.)2(العمل

، رسالة ة بالرويبةالإطارات على الشركة الوطنية للسيارات الصناعي أداءالدافعية والرضا الوظيفي وتأثيرهما على طويل كريمة،  –)1(

.109، ص 2008-2007ماجستير في علم النفس العمل والتنظيم، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة الجزائر، الجزائر، 

 ، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في تنمية وتسيرالمؤسسة المينائية للسكيدة نموذجا: الحوافز والفعالية التنظيميةشفيق عبد العزيز،  –)2(

-2007، سكيكدة، الجزائر، 55اوت  20الموارد البشرية، كلية الحقوق والعلوم الاجتماعية، قسم علم الاجتماع والديموغرافية، جامعة 

.17، ص 2008



العاملين أداءالاطار النظري للرضا الوظيفي و                       :                       ولالفصل الأ

- 35 -

   :خلاصة الفصل

ملين في ظل ماهو متاح العا أداءمن خلال عرضنا في هذا الفصل في الإطار النظري لرضا الوظيفي و

من معلومات حول هذا الموضوع، حيث تم إظهار أهمية الرضا الوظيفي، فهو يعبر عن الحالة النفسية الصارة 

  . التي يصل إليها الموظف عند درجة إشباع معينة

وعليه المؤسسة تنتهج ميكانيزمات ووسائل لتحقيق الرضا الوظيفي لموظفيها مما يعزز الثقة بالعاملين 

رفع روحهم معنوية مما يدفعهم لبذل مزيد من الجهد وتحسين مستوى أدائهم وبالتالي المساهمة في تحقيق و

  . اهداق المؤسسة

الجيد للعاملين ولهذا ينظر  الأداءكما يمكن القول أن السبيل الوحيد للتفوق والتميز في المؤسسة هو 

لتخطيط في المؤسسة وهو بذلك له أهمية كبيرة بين العاملين على انه الترجمة العملية لكافة مراحل ا داءلأ

  . الوظائف الأساسية للإدارة فهو له دور مؤثر

 العاملين إلا من خلال الاهتمام بالجوانب المؤثرة فيه والتي أداءإذن المؤسسة لا تستطيع ضمان حسن 

  .من اهمها الرضا الوظيفي للعامل
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  :الفصل الثاني

رضا الوظيفي على الإطار التطبيقي لأثر ال

  العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية أداء
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  : تمهيد

بعدما تعرفنا في الجانب النظري على متغيرات الدراسة يأتي هذا الفصل كمحاولة لإسقاط ما تم 

  -بسكرة- دراسته نظريا على إحدى المؤسسات العمومية وهي المؤسسة العمومية الإستشفائية بشير بن ناصر

  : حاول من خلال هذا الفصل الذي قسمناه إلى ثلاث مباحث تناول ما يليوعليه سن

في المبحث الأول سنقوم باستعراض منهجية الدراسة الميدانية من خلال تحديد مجتمع وعينة الدراسة 

  .وعرض منهج الدراسة وأدوات التحليل الإحصائي بالإضافة إلى ثبات وصدق الاستبيان

وم بالتقديم العام للمؤسسة وذلك من خلال التعريف بالمؤسسة والهيكل أما في المبحث الثاني فسنق

  .التنظيمي الخاص ا ووظائف مهام المؤسسة

وفي المبحث الثالث سنتناول تحليل وتفسير النتائج من خلال تحليل محاور الاستبيان واختبار 

  .الفرضيات وأخيرا تفسير نتائج الدراسة
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  .منهجية الدراسة الميدانية: لالمبحث الأو

  .مجتمع وعينة الدراسة: المطلب الأول

حيث تم  - بسكرة–تمت هذه الدراسة على مستوى المؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن ناصر 

نسخة من الاستبيان على الممرضين كما تم اختيار عينة الدراسة من مجتمع الدراسة بطريقة العينة  40توزيع 

%95استابة صالحة تمت الإجابة عنها أي  38الاستبيان وجدنا  استرجاع ، وبعدالممرضين القصدية وهم

  .فرد 38وعليه كان حجم العينة 

  .توزيع الاستبيان على عينة الدراسة): 01(جدول 

  عينة الدراسة  مجتمع الدراسة

الاستمارات 

  الموزعة

الاستمارات 

  المسترجعة

الاستمارات 

القابلة للتحليل 

  ئيالإحصا

نسبة 

الاستمارات 

القابلة للتحليل 

  الإحصائي

شير ضي مستشفى بممر

  - بسكرة–بن ناصر 

4093895%

  .من إعداد الطالبة: المصدر

  .منهج الدراسة وأدوات التحليل الإحصائي: المطلب الثاني

  .منهج الدراسة: أولا

الوصفي التحليلي في الجزء  اعتمدنا في هذه الدراسة على المنهج الوصفي في الجزء النظري والمنهج

التطبيقي وذلك بالاعتماد على الاستبيان كأداة لجمع المعلومات من أجل اسقاط الدراسة النظرية عل الواقع 

  .-بسكرة–بالمؤسسة العمومية الإستشفائية بشير بن ناصر 

  .أدوات التحليل الإحصائي: ثانيا

لموجودة بين المتغيرين تم استخدام برنامج حزمة لمعالجة البيانات الإحصائية وتحديد نوعية العلاقة ا

للتحليل وقد تم الاعتماد على العديد من الأساليب الإحصائية باستخدام هذا ) spss(البرامج الإحصائية 

  :البرنامج كالتالي

  .لمعرفة تكرار اختيار بديل من بدائل أسئلة الاستبيان: التكرارات- 

  .بديل من بدائل أسئلة الاستبيان رلمعرفة نسبة اختيا: النسبة المئوية- 



العاملين بمؤسسة بشير بن ناصر أداء الاطار التطبيقي لاثر الرضا الوظيفي على           :الفصل الثاني

- 39 -

  .للحصول على متوسط إجابات أفراد عينة الدراسة على أسئلة الاستبيان: المتوسط الحسابي- 

  .أي حساب القيمة التي يعطيها أفراد مجتمع الدراسة لكل عبارة أو مجموعة من العبارت- 

   .س الصدق البنائيلقياس الاعتمادية أو ثبات ومعامل الصدق لقيا: اختيار الفاكونباخ- 

  .من أجل دراسة اختبار الصدق البنائي لأداة الدراسة: معامل ارتباط بيرسون- 

  .لمعرفة مدى ملائمة النموذج: Anowqاختبار - 

  .من أجل معفة نسبة تفسير المتغير المستقل للمتغير التابع) R2(الانحدار - 

  ثبات وصدق الاستبيان: المطلب الثالث

  .ثبات الاستبيان: أولا

Alphaتم استخدام  Gronbach  ألفا كرونباخ القياس مدى ثبات أداة الدراسة حيث تبين من

وهي نسبة قريبة من الواحد وجيدة كوا  0.943الجدول الموالي أن معامل الثبات العام عالي، إذ بلغ 

على  وهذا يدل 0.943و 0.827، كما تراوحت معاملات الثبات بين %60أعلى من النسبة المقبولة 

  :أن جميع متغيرات الدراسة يمكن الاعتماد عليها في الدراسة الميدانية كما هو موضح في الجدول الموالي

  .معامل الثبات ألفا كرونباخ): 02(الجدول رقم 

  معامل ألفا كرونباخ  عدد العبارات  محاور الدراسة

الرضا عن الرواتب والحوافز 

  والمكافآت

50.897

50.918  الرضا عن بيئة العمل

50.827  العدالة التنظيمية

150.943  الرضا الوظيفي

110.827  العاملين أداء

260.943  جميع عبارات الاستبيان

.SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات :المصدر
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وهو معامل  0.943من خلال الجدول السابق نلاحظ أن معامل الثبات الكلي لأداة الدراسة بلغ 

جيد جدا ومناسب لأغراض الدراسة كما تعتبر جميع معاملات الثبات لمحاور الداسة وأبعادها مرتفعة  ثبات

  .ومناسبة لأغراض الدراسة وذا نكون قد تأكدنا من ثبات أداة الدراسة

  صدق الاستبيان: ثانيا

دق البنائي والص) المحكمين(الصدق الظاهري : للتحكم في صدق الاستبيان تم استخدام طريقتين وهما

  .)صدق الاتساق الداخلي(

  ):الصدق الظاهري(صدق المحكمين / 01

بعد صياغة الأسئلة الخاصة بموضوع الدراسة اعتمادا على ما تم تناوله في الجزء النظري ومختلف 

المراجع العلمية التي لها صلة بمتغيرات الدراسة ونصائح الأساتذة المشرفة، تم عرض الاستبيان على مجموعة 

ن الأساتذة بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة بسكرة، وبعد الإطلاع على كل م

26الملاحظات وأراء الأساتذة تم استبعاد بعض العبارات وتعديل البعض منها ليصبح عددها في الأخير 

  .عبارة

  :صدق الاتساق الداخلي لعبارات الاستبيان/ 02

عبارة  وذلك  26لي لعبارات الاستبيان على عينة الدراسة البالغ عددها تم حساب الاتساق الداخ

.، بين كل عبارة عن عبارات الاستبيان والبعد الذي تنتمي إليهPearsonبحساب معامل الارتباط 

  ."الرضا الوظيفي"صدق الاتساق الداخلي للمتغير الأول  -1

والبعد الذي تنتمي إليه ومستوى  لكل عبارات البعد Pearsonيتم حساب معامل الارتباط  

  .الدلالة

دلالة  ودالة عند مستوى موجبة حيث تبين من خلال الجداول الموالية أن جميع قيم معاملات الارتباط

  .صادقة لما وضعت لقياسه )الرضا الوظيفي(، وبذلك تعتبر عبارات المتغير الأول 0.05و 0.01
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  .ل عبارات البعد الأول والبعد الذي ينتمي إليهمعامل الارتباط بين ك): 03(الجدول رقم 

  القيمة المعنوية  معامل الارتباط  رقم العبارة  المحور

الرضا عن الرواتب 

  والحوافز والمكافآت

1**0.6870.000

2**0.6830.000

3**0.7440.000

4**0.5280.000

5**0.6870.000

SPSSعتماد على مخرجات من إعداد الطالبة بالا: المصدر

  .لفاق 0.01عند مستوى دلالة دال ** 

  .معامل الارتباط بين كل عبارات البعد الثاني والبعد الذي ينتمي إليه): 04(الجدول رقم 

  القيمة المعنوية  معامل الارتباط  رقم العبارة  المحور

0.7990.000**6  الرضا عن بيئة العمل

7**0.7240.000

8**0.6180.000

SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات : المصدر

  .فاقل 0.01دال عند مستوى دلالة ** 

  .ل عبارات البعد الثالث والبعد الذي ينتمي إليهكمعامل الارتباط بين ): 05(الجدول رقم 

  القيمة المعنوية  معامل الارتباط  رقم العبارة  المحور

0.7660.000**11  العدالة التنظيمية

12**0.6550.000

13**0.7950.000

14**0.8010.000

15**0.8090.000

spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات : المصدر
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  .فأقل 0.01دال مستوى دلالة **

."العاملين أداء"صدق الاتساق الداخلي للمتغير الثاني  -2

  :ككل عبارات المتغيريتم حساب معامل الارتباط بيرسون 

، وبذلك تعتبر عبارات المتغير الثاني موجبةحيث تبين من الجدول الموالي أن جميع قيم معاملات الارتباط 

  .صادقة لما وضعت لقياسه) العاملين أداء(

  :ل عبارات المتغير الثانيكمعامل الارتباط بين ): 06(الجدول رقم 

  يمة المعنويةالق  معامل الارتباط  رقم العبارة  المتغير

0.5580.000**1  العاملين أداء

2**0.6830.000

3**0.6610.000

4*0.1940.014

5**0.5580.000

6**0.6310.000

7**0.5180.000

8**0.6580.000

spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات : المصدر

  .فأقل 0.01دال عند مستوى دلالة ** 

  .فاقل 0.05دال عند مستوى دلالة * 

  .التقديم العام للمؤسسة: المبحث الثاني

  -بسكرة -بشير بن ناصر–التعريف بالمؤسسة العمومية الإستشفائية : المطلب الأول

المؤرخ في  07-140تأسست المؤسسة العمومية الإستشفائية بشير بن ناصر بسكرة بموجب مرسوم رقم  

  .ء وتنظيم وتسيير المؤسسات العمومية للصحة الجواريةالمتضمن إنشا 2007ماي 19
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الإستشفائية بشير بن ناصر بسكرة بحي العالية الجنوبية ويحدها من الشمال المؤسسة تقع المؤسسة العمومية 

العمومية المتخصصة في التوليد، أمراض النساء، وطب وجراحة الأطفال، جنوبا وشرقا جامعة محمد خيضر 

.2م44584وغربا حديثة بشير بن ناصر تبلغ مسافتها الإجمالية 

  .للمؤسسة العمومية الإستشفائية الهيكل التنظيمي: المطلب الثاني

مارس  30المؤرخ في  69جانفي المعدل والمتهم بالقرار رقم  20المؤرخ في  2685بمقتضى القرار رقم 

مصلحة، على مستوى المؤسسة  16والمتضمن إنشاء المصالح والوحدات المكونة لها عددها  2014

09(المصالح الإستشفائية : مصلحتين هما العمومية الإستشفائية بشير بن ناصر بسكرة حيث تتكون من

  )مصالح 06(والمصالح التقنية ) مصالح

  .المصالح الإستشفائية والتقنية): 07(جدول 

  المصالح التقنية  المصالح الإستشفائية

الإنعاش والتحذير

الجراحة العامة:  

الجراحة العامة

جراحة المسالك البولية

لسينولوجيا وجراحة الثدي

يالطب الشرع

طب أمراض الكلى وتصفية الدم

جراحة الأعصاب.

جراحة العظام والرضوض

راحة الأطفالي

جراحة الأنف والأذن والحنجرة

جناح الاستعجالات الطبية الجراحية.  

قسم العمليات الجرامية

المخبر المركزي

مركز حقن الدم

 وحدة السكانير ووحدة (الأشعة المركزية

).الأشعة

الصيدلية

ئةعلم الأوب.

وحدة التكثيف العضوي  

  من إعداد الطالبة بالاعتماد على مصادر من المؤسسة: المصدر
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  .الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن ناصر): 03(الشكل رقم 

نيابة مديرية المالية 

والوسائل

المجلس الإداريالمجلس الطبي

المدير

مكتب التنظيم العامتالاتصالامكتب 

نيابة مديرية الصيانة 

والتجهيزات الطبية 

والتجهيزات المرافقة

نيابة مديرية 

المصالح الصحية

نيابة مديرية 

رد البشريةالموا

مكتب التجهيزات 

الطبية

مكتب التجهيزات 

مكتب الدخول

مكتب التعاقد 

وحساب 

التكاليف
مكتب التنظيم، المتابعة 

وتقديم نشاطات 

الصحة

تسيير الموارد 

البشرية المنازعات

التكوينمكتب

مكتب الميزانية 

والمحاسبة

مكتب الوسائل 

والمنشآت

مكتب الصفقات
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  : مكون الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الإستشفائية بشير بن ناصر من

يشرف المدير على تسيير هذه المؤسسة من خلال تحديد المهام وتوزيعها على كل مصلحة : المدير -

  .بحسب إختصاصها مع ضمان السير الحسن لتحقيق الأهداف

يتمثل دوره في التنسيق بين الأقسام المختلفة والإشراف جميع الاتصالات بين : مكتب الاتصال- 

  .الوحدات التنظيمية والإدارة العليا

يقوم بمراقبة ومتابعة سير النظام العام، ويسهر على تطبيقه، وتقييم مدى : مكتب التنظيم العام-

  .تناسبه مع الأهداف المرجوة منه

حيث تشرف هذه المصلحة على توفير : رئيس قسم صيانة المعدات الطبية ووسائل الاتصال-

تسهيل عمليات الاتصال حتى يتسنى تقديم الخدمات الوسائل الطبية اللازمة والضرورة لإنجاز المهام وتوفير و

  :بكل سهولة مع توفير الآليات وتنقسم هذه المصلحة إلى قسمين

  يهتم بتوفير المعدات الطبية: مكتب التجهيزات الطبية*

  .يهتم بتوفير وسائل الاتصال: مكتب وسائل الاتصال*

قدمة وتوزيع المهام والوظائف ويهتم بتحديد الأنشطة والخدمات الم: مكتب المصالح الصحية- 

  :ومراقبة مدى فعالية الخدمات المقدمة وتنقسم هذه المصلحة إلى

ويقوم باستقبال المرضى وتوجيههم إلى المصالح التي تناسب إحتياجام وتقدم : مكتب الدخول*

  .الخدمات لهم

مات والتجهيزات ويهتم بتحديد التكاليف المتعلقة بتقديم الخد: مكتب استحداث حساب التكاليف*

  .المعدات التي تعنى بتقديم الخدمة للمرضى

وتعنى هذا الأخير بمتابعة مدى فعالية الخدمات المقدمة : مكتب تنظيم ومتابعة وتقييم فعالية الصحة*

  .ومحاولة إيجاد الحلول المناسبة عند وجود عوائق أو أخطاء

ءة والخبرات مع توفير الموارد البشرية ويهتم بتوظيف العمال ذوي الكفا :مكتب الموارد البشرية -

  :لتأدية الأنشطة وينقسم إلى قسمين هما

مكتب تسيير الموارد البشرية والمنازعات ويهتم بتوظيف الأفراد ذوي المهارات القادرين على تأدية *

  .هذه الوظائف مع حل التراعات بين العاملين إن وجدت مع أخذ آرائهم عند إتخاذ بعض القرارات

  .يهتم بإجراء التربصات وتكوين العمال والممرضين والأطباء: ب التكوينمكت*
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يختص بتوفير الإمكانيات المادية التي تساعد على توفير المعدات مع  :مكتب المالية والوسائل المادية-

  تحديد أجور العاملين وكل ما يتعلق بالحسابات المالية وينقسم إلى 

  .بإعداد الموازنات بإنجاز الأعمال المحاسبية التي ص المؤسسة ويقوم: مكتب المالية والمحاسبة *

  وتختص في تحديد الوسائل العامة وشؤون المؤسسة: مكتب الوسائل والأسس العام*

يهتم هذا المكتب بالإشراف وتسجيل كل الصفقات ومتابعة تنفيذها مع : مكتبة الصفقات*

  .المؤسسات العمومية التابعة للدولة

تعداد العاملين  والموظفين في المؤسسة العمومية الإستشفائية بشير بن : لثالمطلب الثا

  - بسكرة–ناصر 

  -بسكرة–عدد العاملين والموظفين في مستشفى بشير بن ناصر ): 08(جدول رقم 

  اموع  النوع  الرتبة

  الأطباء 

  الأخصائيون

06  أطباء مختصين في التخذير والإنعاش

09  ة العامةأطباء مختصين في الجراح

04  أطباء مختصين في جراحة الأطفال

01  طبيب مختص في جراحة المسالك البولية

01  طبيب مختص في جراحة الأعصاب

08  أطباء مختصين في جراحة العظام والرضوض

03  أطباء مختصين في جراحة الفك والوجه

02  أطباء مختصين في جراحة الأنف والأذن والحنجرة

01  مختص في الطب الشرعيطبيب 

01  طبيب مختص في طب الكلى

02  أطباء مختصين في الأشعة

01  طبيب مختص في التكيف العضوي

54  الأطباء العامون  
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06  جراحي الأسنان

03  صيدليين

350  شبه الطبيين

150  عاملون وإداريون  الإداريين

  :تحليل وتفسير النتائج: المبحث الثالث

  .تحليل محاور الاستبيان: ب الأولالمطل

  .خصائص عينة الدراسة: أولا

، السن الأقدمية، )ذكر، أنثى(سيتم في هذا العنصر تحليل خصائص عينة الدراسة من حيث الجنس 

  :الوظيفة، حيث يتم الاعتماد على التكرارات والنسبة المئوية للمنحنى على النحو التالي

  :نستوزيع عينة الدراسة حسب متغير الج-01

  .الجدول التالي يمثل نسب وتكرارات توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس

  .توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس): 09(الجدول رقم 

%النسبة  التكرار  الجنس

%1642.1  ذكر

%2257.9  أنثى

%38100  اموع

  .الاستبيانزمن إعداد الطالبة بالاعتماد على البيانات المحصلة من : المصدر

أظهرت الدراسة أن نسبة الإناث كانت هي النسبة الأكبر من أفراد ) 8(من خلال الجدول رقم 

اتجاه الاناث هذا يدل على  %42.1، في حين بلغت نسبة الذكور %57.9العينة حيث بلغت نسبة 

  :، كما هو موضح في الشكل التالياكثر لهذا النوع من العمل
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  .ياني يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنسرسم ب): 04(الشكل رقم 

SPSSمن مخرجات :المصدر

  .في المؤسسة محل الدراسةالذكور أكبر من نسبة  لاناثمن خلال الشكل نلاحظ أن نسبة ا

الجدول التالي يمثل نسب وتكرارات النتائج المتوصل إليها بخصوص توزيع أفراد العينة حسب متغير 

  :السن

  .توزيع أفراد العينة حسب متغير السن): 10(الجدول رقم 

%النسبة  التكرار  السن

%2052.6  سنة 30أقل من 

%1334.6  سنة 40إلى  30من 

%37.9  سنة 49إلى  41من 

%25.3  سنة فأكثر 50

%38100  اموع
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  .من إعداد الطالبة بالاعتماد على البيانات المحصلة من الاستبيان: المصدر

¡%52.6بنسبة ) سنة 30أقل من (نلاحظ أن أكبر نسبة هي الفئة ) 9(لجدول رقم من خلال ا

( ثم تأتيت فئة الأعمار  %34.2بنسبة ) سنة 40إلى  30من (تليها مباشرة الفئة التي تتراوح أعمارهم 

فكانت نسبتها ضعيفة وتقدر بـ ) سنة فأكثر 50(، أما فئة الأعمار %7.9بنسبة ) سنة 49إلى  41من 

5.3%.

سنة من  30وبالتالي يتضح من خلال النسب الموضحة أن معظم أفراد عينة الدراسة هم في الفئة أقل من 

  .شبابمن فئة المجموع العينة محل الدراسة، وهذا يدل على أن أغلبية ممرضي المؤسسة 

  .والشكل الموالي يوضح ذلك

  . السنرسم بياني يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير): 05(الشكل رقم

SPSSمن مخرجات  :المصدر
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  :توزيع عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية -03

الجدول التالي يمثل نسب وتكرارات النتائج المتوصل إليه بخصوص توزيع أفراد العينة حسب متغير 

  .الأقدمية

  توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية): 11(الجدول رقم 

%النسبة   التكرار  الأقدمية

%2052.6  سنوات 5أقل من 

%1026.3  سنوات 10إلى  5من 

%410.5  سنة 20إلى  11من 

%410.5  سنة 20أكثر من  

%30100  اموع

  من إعداد الطالبة بالاعتماد على البيانات المحصلة من الاستبيان: المصدر

بنسبة ) سنوات 5 أقل من(نلاحظ أن أكبر نسبة للأقدمية هي ) 10(من خلال الجدول رقم 

20إلى  11من ( ثم تأتي  %26.3بنسبة ) سنوات 10إلى 5من (تليها مباشرة الفئة  52.6%

%10.5سنة أقدمية فكانت نسبتها  20أما أكثر من  %10.5أقدمية بنسبة ) سنوات

  .والشكل التالي يوضح ذلك
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  .ير الأقدميةرسم بياني يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغ): 06(الشكل رقم 

SPSSمن مخرجات : المصدر

  :تحليل إجابات أفراد العينة نحو محور الرضا الوظيفي: ثانيا

عبارة تم تقسيمه إلى ثلاثة أبعاد فرعية المتمثلة في الرضا عن الرواتب  15يشتمل هذا المحور على 

  :ها كالتاليوالحوافز والمكافآت، الرضا عن بيئة العمل، العدالة التنظيمية ويمكن تحليل

I- تحليل العبارات الخاصة ببعد الرضا عن الرواتب والحوافز والمكافآت.  

  :فقرات كما يوضح الجدول التالي 5خصت الإستبانة للرضا عن الرواتب والحوافز والمكافآت بـ  
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الوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات : التكرارات والنسب المئوية): 12(الجدول رقم 

  .الرضا عن الرواتب والحوافز والمكافآت بعد

رقم 

  العبارة

موافق المقياس

)5(جدا

غير موافق)3(محايد )4(موافق 

)2(

غير موافق 

  إطلاقا

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

الموافقة 

  الكلية

الترتيب

3متوسط21141472.661.236التكرار01

%5.3%28.9%10.5%36.8%18.4%

1متوسط4190953.161.346التكرار02

%10.5%50%_23.7%15.8%

4منخفض29413102.471.268التكرار03

%5.3%23.7%10.5%34.2%26.3%

2متوسط41401282.841.405التكرار04

%10.5%36.8%_31.6%21.1%

5منخفض28011172.131.339التكرار05

%5.3%21.1%_28.9%44.7%

_متوسط2.6521.273إجمالي البعد

SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات  :المصدر 

  :جاء ترتيب عبارات البعد الأول كما يلي) 11(من خلال الجدول 

وهو متوسط ضمن  3.16سط الحسابي لها بـ حيث بلغ المتو) 02(المرتبة الأولى العبارة رقم  - 1

1.3460بانحراف معياري قدره " متوسط"الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت، والتي تشير إلى الخيار 

يتناسب (والذي يعكس أن هناك تشتت وعدم تمركز في الإجابة من قبل عينة الدراسة وهذا يعني أن العبارة 

  .محايدة) عيشةالأجر الذي تتقاضاه مع متطلبات الم

وهو متوسط يقع  2.84حيث بلغ المتوسط الحسابي لها بـ ) 04(المرتبة الثانية العبارة رقم  - 2

بانحراف معياري قدره " متوسط"ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت، والتي تشير إلى الخيار 

دراسة وهذا يعني أن والذي يعكس أن هناك تشتت وعدم تمركز في الغجابة من قبل عينة ال 1.405

  .محايدة) تتناسب الأجور مع الجهد المبذول(العبارة 
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وهو متوسط يقع ضمن  2.66حيث بلغ المتوسط الحسابي ) 01(المرتبة الثالثة العبارة رقم  - 3

1.236بانحراف معياري قدره " متوسط"الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت والتي تشير إلى الخيار 

أنت (ناك تشتت وعدم تمركز في الإجابة من قبل عينة الدراسة وهذا يعني أن العبارة والذي يعكس أن ه

  .محايدة) راض عن آليات الترقية وإجراءات الحصول عليها

وهو متوسط يقع ضمن  2.47حيث بلغ المتوسط الحسابي لها ) 03(المرتبة الرابعة لعبارة رقم  - 4

1.268بانحراف معياري قدره " منخفض"شير إلى الخيار الفئة الثانية من فئات مقياس ليكرت والتي ت

كان ) تعتقد أنه توجد عدالة في منح المكافآت(الذي يعكس الاتجاه العام لإجابات المبحوثين حول 

  .منخفضا

وهو متوسط يقع  2.13حيث بلغ المتوسط الحسابي لها بـ ) 05المرتبة الخامسة لعبارة رقم  - 5

بانحراف معياري قدره " منخفض"مقياس ليكرت والتي تشير إلى الخيار ضمن الفئة الثانية من فئات 

  .كان منخفضا) سبق وتلقيت مكافآت( الذي يعكس الاتجاه العام لإجابات المبحوثين حول  1.339

وبناء على ما سبق يتضح أن بعد الرضا عن الرواتب والحوافز والمكافآت جاء متوسطا وفقا لمقياس 

إجابات عينة الدراسة عن عبارات الرضا عن الرواتب والحوافز والمكافآت بـ الدراسة إذ بلغ متوسط 

، كما نلاحظ م متوسط إجابات أفراد العينة على هذا البعد 1.273وانحراف معياري قدره  2.652

وانحراف معياري ما بين ) 3.16.و 2.13(يشكل قبولا، حيث تراوحت المتواسطات الحسابية ما بين 

)1.405و  1.236(
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II- تحليل العبارات الخاصة ببعد الرضا عن بيئة العمل:  

  :فقرات كما يوضح الجدول التالي 5خصت الإستبانة للرضا عن بيئة العمل بـ 

التكرارات والنسب المئوية، والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات ): 13(الجدول رقم 

  .عن بيئة العمل بعد الرضا

رقم 

  العبارة

موافق قياسالم

)5(جدا

غير موافق)3(محايد )4(موافق 

)2(

غير موافق 

  إطلاقا

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

الموافقة 

  الكلية

الترتيب

2متوسط22201043.211.212التكرار01

%5.3%57.9%_26.3%10.5%

4متوسط31811063.051.314التكرار02

%7.9%47.4%2.6%26.3%15.8%

4متوسط31711343.051.251التكرار03

%7.9%44.7%2.6%34.2%10.5%

1مرتفع8290014.130.665التكرار04

%21.2%76.3%__2.6%

3متوسط41621243.111.269التكرار05

%10.5%42.1%5.3%31.6%10.5%

_متوسط3.311.364إجمالي البعد

.SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات : المصدر

  :جاء ترتيب عبارات البعد كما يلي) 12(من خلال الجدول 

وهو متوسط يقع ضمن  4.13حيث بلغ المتوسط الحسابي لها ): 9(المرتبة الأولى العبارة رقم  - 1

والذي  0.665بانحراف معياري قدره " مرتفع"ياس ليكرت والتي تشير إلى الخيار الفئة الرابعة من فئات مق

يعكس تقارب في نسبة الإجابة وفق أراء عينة الدراسة وبالتالي فأفراد العينة يوافقون على أنه في المؤسسة 

  .النظافة المتوفرة مناسبة

وهو متوسط يقع ضمن  3.21 حيث بلغ المتوسط الحسابي): 06(المرتبة الثانية العبارة رقم  - 2

1.212بانحراف معياري قدره " متوسط"الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت والتي تشير إلى الخيار 
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السلامة (والذي يعكس أن هناك تشتت وعدم تمركز الإجابة من قبل عينة الدراسة وهذا يعني أن العبارة 

  .محايدة( المهينة متوفرة في مكان العمل

وهو متوسط يقع  3.11حيث بلغ المتوسط الحسابي لها ): 10(العبارة رقم : الثالثةالمرتبة  - 3

بانحراف  معياري قدره " متوسط"ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت والتي تشير إلى الخيار 

والذي يعكس أن هناك تشتت وعدم تمركز في الإجابة من قبل عينة الدراسة وهذا يعني أن العبارة  1.269

  .محايدة) لديك أوقات الراحة كافية أثناء ساعات العمل(

3.05حيث بلغ المتوسط الحسابي لهما ): 08(والعبارة رقم ) 07(المرتبة الرابعة العبارة رقم  - 4

بانحراف " متوسط"وهو متوسط يقع ضمن الفئة الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت والتي تشير إلى الخيار 

على التوالي والذي يعكس تقارب في نسبة الإجابة وفق أراء عينة  1.251و 1.314معياري قدره 

ساعات العمل ومواعيد (والعبارة ) تشعر بالإستقار الوظيفي في المؤسسة(الدراسة وهذا يعني أن العبارة 

  .محايدتين) الدوام مناسبة

1.364عياري بإنحراف م 3.31يتضح مما سبق أن بعد الرضا عن بيئة العمل كان وسطه الحسابي 

والملاحظ أن قيمة المتوسط حسب مقياس ليكرت جاءت متوسطة، أي أن درجة الإستجابة لهذا البعد 

والانحرافات ) 4.13و  3.05(كانت متشتة وعدم التمركز فيها حيث تراوحت المتوسطات ما بين 

)1.314و  0.665(المعيارية 
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III-  التنظيميةتحليل العبارات الخاصة ببعد العدالة  

  :فقرات كما يوضح الجدول التالي 5خصت الإستبانة للعدالة التنظيمية بـ 

التكرارات والنسب المئوية والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات ): 14(الجدول رقم 

  .العدالة التنظيمية

رقم 

  العبارة

موافق المقياس

)5(جدا

غير موافق)3(محايد )4(موافق 

)2(

افق غير مو

  إطلاقا

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

الموافقة 

  الكلية

الترتيب

2منخفض11176132.501.310التكرار11

%2.6%28.9%18.4%15.8%34.2%

4متوسط12114112.921.402التكرار12

%2.6%55.3%2.6%10.5%28.9%

4منخفض01085152.341.258التكرار13

%_26.3%21.1%13.2%39.5%

4منخفض18103162.341.300التكرار14

%2.6%21.1%26.3%7.9%42.1%

2متوسط112104112.681.276التكرار15

%2.6%31.6%26.3%10.5%28.9%

_منخفض2.5561.171إجمالي البعد

SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات : رالمصد

  :جاء ترتيب عبارات البعد كما يلي) 13(من خلال الجدول 

وهو متوسط يقع ضمن  2.92حيث بلغ المتوسط الحسابي لها ): 12(المرتبة الأولى العبارة رقم  - 1

1.402ف معياري قدره بانحرا" متوسط"الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت، والتي تشير إلى الخيار 

أنت (والذي يعكس أن هناك تشتت وعدم تمركز في الغجابة من قبل عينة الدراسة وهذا يعني أن العبارة 

  .محايدة) راض عن طبيعة وظيفتك مقارنة بمؤهلاتك العلمية

وهو متوسط يقع ضمن  2.68حيث بلغ المتوسط الحسابي لها ): 15(المرتبة الثانية العبارة رقم  - 2

1.276بانحراف معياري قدره " متوسط"ئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت، والتي تشير إلى الخيار الف
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لديك ثقة (الذي يعكس أن هناك تشتت وعدم تمركز في الإجابة من قبل عينة الدراسة وهذا يعني أن العبارة 

  .محايدة) بما يتم اخبارك أو وعدك به من قبل الإدارة

وهو متوسط يقع ضمن  2.50حيث بلغ المتوسط الحسابي لها ): 11(بارة رقم المرتبة الثالثة الع - 3

1.3100بانحراف معياري قدره " منخفض"الفئة الثانية من فئات مقياس ليكرت، والتي تشير إلى الخيار 

كان ) أنت راض عن توزيع المهام بين الموظفين(والذي يعكس الاتجاه العام لإجابات المبحوثين حول 

  .منخفضا

2.34حيث بلغ المتوسط الحسابي لهما ): 14(والعبارة رقم ) 13(المرتبة الرابعة العبارة رقم  - 4

بانحراف " منخفض"وهو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية من فئات مقياس ليكرت، والتي تشير إلى الخيار 

ثين حول على التوالي والذي يعكس الاتجاه العام لإجابات المبحو 1.300و 1.258معياري قدره 

  .أفكارك وأرائك تؤخذ بعين الاعتبار من قبل مديرك كان منخفضا(

1.171بانحراف معياري قدره  2.556نلاحظ أن بعد العدالة التنظيمية كان وسطه الحسابي 

و  2.34(حيث تراوحت المتوسطات الحسابي بين " منخفض"وهو حصل على درجة الموافقة الكلية 

هذا يدل على عدم وجود عدالة تنظيمية في ) 1.402و  1.258( والانحرافات المعيارية) 2.92

  .المؤسسة

  .الوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات متغير الرضا الوظيفي): 15(الجدول رقم 

الترتيب  درجة الموافقة الكلية  الانحراف المعياري   المتوسط الحسابي  الأبعاد

الرضا عن الرواتب 

  والحوافز والمكافآت

2  متوسط2.6521.273

1  متوسط3.311.364  الرضا عن بيئة العمل

3  منخفض2.5561.171  العدالة التنظيمية

  _  متوسط2.8391.008  الرضا الوظيفي

.SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

بانحراف  2.839أن المتوسط الحسابي للرضا الوظيفي بلغ ): 14(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

، وكانت درجة الموافقة الكلية متوسط جاء في المرتبة الأولى الرضا عن بيئة العمل بمتوسط 1.008معياري 
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وأخيرا العدالة  2.562بعدها الرضا عن الرواتب والحوافز والمكافآت بمتوسط حسابي  3.31حسابي 

.2.556التنظيمية بمتوسط حسابي 

  .العاملين أداءور تحليل إجابات أفراد العينة لمح: ثالثا

  :عبارة ويمكن تحليلها كالتالي 11اشتمل هذا المحور على 

التكرارات والنسب المئوية، الوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبرات ): 16(الجدول رقم

  .العاملين أداءمحور 
رقم 

  العبارة

موافق   المقياس

)5(جدا

  غير موافق )3(محايد )4(موافق 

)2(

غير موافق 

  قاإطلا

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

الموافقة 

  الكلية

  الترتيب

مرتفع 17191104.370.675  التكرار16

  جدا

5

%44.7%50%2.6%2.6%_

7  مرتفع9230513.891.008  التكرار17

%23.7%60.5%_13.2%2.6%

رتفع م20180004.530.506  التكرار18

  جدا

1

%52.6%47.4%___

مرتفع 17201004.420.552  التكرار19

  جدا

4

%44.7%52.6%2.6%__

مرتفع 20170104.470.647التكرار20

  جدا

2

%52.6%44.7%_2.6%_

مرتفع 18191004.450.555  التكرار21

  جدا

3

%47.4%50%2.6%__

مرتفع 18191004.450.555  التكرار22

  جدا

3

%47.4%50%2.6%__

9  متوسط41095102.821.373  التكرار23

%10.5%26.3%23.7%13.2%26.3%

10  متوسط31167112.681.378  التكرار24

%7.9%28.9%15.8%18.4%28.9%

8  مرتفع10211243.821.205التكرار25

%26.3%55.3%2.6%5.3%10.5%

مرتفع 19150224.241.076  التكرار26

  جدا

6

%50%39.5%_5.3%5.3%

_  مرتفع4.0121.282  إجمالي المحور

SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات  :المصدر
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  :اء ترتيب محور رضا العاملينج) 15(من خلال الجدول رقم 

وهو متوسط يقع  4.53حيث بلغ المتوسط الحسابي لها بـ ) 18(المرتبة الاولى العبارة رقم  - 1

بانحراف معياري قدر " مرتفع جدا"ضمن الفئة الخامسة من فئات مقياس ليكرت، والتي تشير إلى الخيار 

مهامك بالطريقة  أداءتحرص على (ول والذي يعكس الاتجاه العام لإجابات المبحوثين ح 0.5060

  ".مرتفعا جدا"كان ) الصحيحة

وهو متوسط يقع  4.47حيث بلغ المتوسط الحسابي لها بـ ): 20(المرتبة الثانية العبارة رقم  - 2

بإنحراف معياره قدره " مرتفع جدا"ضمن الفئة الخامسة من فئات مقياس ليكرت، والتي تشير إلى الخيار 

كان ) تعتمد على نفسك في إنجاز الأعمال(الاتجاه العام لإجابات المبحوثين حول  والذي يعكس 0.647

  مرتفعا جدا

4.45حيث بلغ المتوسط الحسابي لهما ) 22(والعبارة رقم ) 21(المرتبة الثالثة العبارة رقم  - 3

" جدامرتفع "وهو متوسط يقع ضمن الفئة الخامسة من فئات مقياس ليكرت، والتي تشير إلى الخيار 

تحرص على (والذي يعكس الاتجاه العام لإجابات المبحوثين حول  0.5550بانحراف معياري قدره 

  .تحسين مستوى أدائك باستمرار كان مرتفعا جدا

وهو متوسط يقع  4.42حيث بلغ المتوسط الحسابي لها ): 19(المرتبة الرابعة العبارة رقم  - 4

بانحراف معياري قدره " مرتفع جدا"تشير إلى الخيار ضمن الفئة الخامسة من مقياس ليكرت، والتي 

تراعي التوقيت المطلوب لإنجاز الأعمال (والذي يعكس الاتجاه العام لإجابات المبحوثين حول  0.552

  .مرتفعا جدا) الموجهة إليه

وهو متوسط يقع  4.37حيث بلغ المتوسط الحسابي لها ) 16(المرتبة الخامسة العبارة رقم  - 5

0.675بانحراف معياري قدره " مرتفع جدا"ة الخامسة من مقياس ليكرت والتي تشير إلى الخيار ضمن الفئ

) تلتزم بتنفيذ الواجبات والتعليمات الخاصة بعملك(والذي يعكس الاتجاه العام لإجابات المبحوثين حول 

  .مرتفعا جدا

وهو متوسط يقع  4.24حيث بلغ المتوسط الحسابي لها ) 26(المرتبة السادسة العبارة رقم  - 6

بانحراف معياري قدره " مرتفع جدا"ضمن الفئة الخامسة من مقياس ليكرت والتي تشير إلى الخيار 



العاملين بمؤسسة بشير بن ناصر أداء الاطار التطبيقي لاثر الرضا الوظيفي على           :الفصل الثاني

- 60 -

لديك الإستعداد الكافي لتحمل (والذي يعكس الاتجاه العام لإجابات المبحوثين حول  1.0760

  .مرتفعا جدا) المسؤولية

وهو متوسط يقع  3.89المتوسط  الحسابي لها  حيث بلغ): 17(المرتبة السابعة العبارة رقم  - 7

1.008بإنحراف معياري قدره " مرتفع"ضمن الفئة الرابعة من مقياس ليكرت والتي تشير إلى الخيار 

المكان الذي تعمل فيه يتناسب مع خبرتك ومؤهلاتك (والذي يعكس الاتجاه العام لإجابات المبحوثين حول 

  .مرتفعا) العلمية

وهو متوسط يقع ضمن  3.82حيث بلغ المتوسط الحسابي ): 25(منة العبارة رقم المرتبة الثا - 8

1.2050بانحراف معياري قدره " مرتفع جدا"الفئة الرابعة من مقياس ليكرت والتي تشير إلى الخيار 

تجد أن النتائج الإيجابية تحفزك وتدفعك للعمل (والذي يعكس الاتجاه العام لإجابات المبحوثين حول 

  .مرتفعا) ةبكفاء

وهو متوسط يقع ضمن  2.82حيث بلغ المتوسط الحسابي لها ) 23المرتبة التاسعة العبارة رقم  - 9

والذي  1.373بانحراف معياري قدره " متوسط"الفئة الثالثة من مقياس ليكرت والتي تشير إلى الخيار 

أنت مستعد ( أن العبارة يعكس أن هناك تشتت وعدم تمركز في الإجابة من قبل عينة الدراسة وهذا يعني

  .محايدة) المطلوب الأداءوجاهز ولديك الرغبة في العمل خارج أوقات الدوام لإنجاز 

وهو متوسط يقع  2.68حيث بلغ المتوسط الحسابي لها ) 24(المرتبة العاشرة العبارة رقم  - 10

1.378معياري قدره بإنحراف " متوسط"ضمن الفئة الثالثة من مقياس ليكرت والتي تشير إلى الخيار 

ترتكز  (والذي يعكس أن هناك تشتت وعدم تمركز في الإجابة من قبل عينة الدراسة وهذا يعني أن العبارة 

  .محايدة) المؤسسة على ادائك وليس على الأخطاء التي ترتكبها

وإنحراف معياري  4.012العاملين جاء  داءأن متوسط الحسابي لأ): 15(نلاحظ من الجدول رقم 

حصل على درجة الموافقة الكلية مرتفع والذي يعكس تقارب في نسبة الإجابة وفق أراء المبحوثين  1.282

  .وبالتالي أفراد العينة أدائهم كان مرتفعا
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  اختبار الفرضيات: المطلب الثاني

  : سيتم في هذا المطلب اختبار مدى ملائمة النموذج واختبار كذلك فرضيات الدراسة كما يلي

  .تبار مدى ملائمة لنموذج الدراسةاخ: أولا

I- اختبار مدى ملائمة النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية للدراسة.  

للتأكد من مدى ملائمة النموذج من أجل اختبار  Anovaتم استخدام تحليل التباين للإنحدار 

لمؤسسة العمومية العاملين با أداءالفرضية الرئيسية، يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للرضا الوظيفي على 

ويتبين من الجدول أدناه، ثبات صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية حيث  - بسكرة–الإستشفائية 

وهي أقل من مستوى الدلالة  0.000عند مستوى دلالة يساوي  51.409المحسوبة  Fبلغت قيمة 

0.01 =∝

  .ملائمة النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية): 17(الجدول رقم 

متوسط درجات الحريةمجموع المربعات  لنموذجا

  المربعات

مستوى الدلالةFقيمة 

35.799135.79951.4090.000b  الانحدار

25.069360.696  الخطأ المتبقي

_60.86837  اموع

b:الرضا عن العدالة التنظيميةالرضا عن الرواتب والحوافز والمكافآت، الرضا عن بيئة العمل): الثابتة(يم المستقلة قهي ال ،.  

SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

من خلال الجدول السابق تبين النتائج ثبات صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية ، حيث 

وهي اقل من مستوى الدلالة  0.000عند مستوى الدلالة  51.409المحسوبة  Fبلغت قيمة 

0.01 =∝
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II- اختبار مدى ملائمة النموذج لاختبار الفرضيات الفرعية للدراسات.  

النموذج من ) ملائمة(للتأكد من مدى صلاحية  Anovaتم استخدام اختبار تحليل التباين للانحدار 

  .أجل اختبار الفرضيات الفرعية للدراسة

أكد من صلاحية النموذج لاختبار نتائج تحليل التباين للانحدار للت): 18(الجدول رقم 

  .الفرضيات الفرعية للدراسة

المتغيرات المتغير التابع

  المستقلة

مجموع المصدر

  المربعات

درجات 

  الحرية

متوسط 

  المربعات

مستوى Fقيمة 

  الدلالة

أداء

  العاملين

الرضا عن 

الرواتب 

والحوافز 

  والمكافآت

35.267135.26749.5900.000bالانحدار

طأ الخ

  المتبقي

25.602360.711__

___60.86837اموع

الرضا عن 

  بيئة العمل

39.462139.46266.3660.000bالانحدار

الخطأ 

  المتبقي

21.406360.595__

___60.86837اموع

العدالة 

  التنظيمية

31.977131.97739.8440.000bالانحدار

الخطأ 

  بقيالمت

28.892360.803__

___60.8687اموع

.SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

المحسوبة عم قيمتها الجدولية عند مستوى  Fنلاحظ من خلال الجدول السابق ارتفاع في قيمة 

0.01الدلالة ا يدل على أن في كل العلاقات وهذ 0.01وهذا يدل أن مستوى الدلالة أقل من  ∝=

  .النموذج ذو أهمية إحصائية
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  :اختبار علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة: ثانيا

.1و 1-وتتراوح قيمته بين  Pearsonسيتم اختبار الارتباط بين متغيرات الدراسة بمعامل 

  .الرضا الوظيفي وأبعادهبين  معامل الارتباط): 19(الجدول رقم 

  الأبعاد            

  تغيرالم

الرضا عن الرواتب 

  والحوافز والمكافآت

  العدالة التنظيمية  الرضا عن بيئة العمل

0.7610.8050.725  الرضا الوظيفي

0.0000.0000.000  مستوى الدلالة

SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

  :من خلال الجدول نلاحظ

حيث بلغ  )الرضا عن الرواتب والحوافز والمكافآت(بعد يفي وتوجد علاقة ارتباط قوية بين الرضا الوظ

=∝وهي أقل من مستوى دلالة  0.000عند مستوى دلالة ) R=0.761(معامل الارتباط  0.01.

حيث بلغ معامل الارتباط  )الرضا عن بيئة العمل(بعد الرضا الوظيفي و علاقة ارتباط قوية بينتوجد 

)0.805=R ( وهي أقل من مستوى دلالة  0.000عند مستوى دلالة∝= 0.01.

حيث بلغ معامل الارتباط ) العدالة التنظيمية(توجد علاقة ارتباط قوية بين بين الرضا الوظيفي وبعد

)R=0.725 ( وهي اقل من مستوى دلالة 0.000عند مستوى دلالةa=0.01.

عدالة التنظيمية أبعاد جد معبرة وبالتالي الرضا عن الرواتب والحوافز والمكافآت، والرضا عن بيئة العمل، وال

.على الرضا الوظيفي

  :تحليل علاقات الأثر لاختبار فرضيات الدراسة: ثالثا

  سيتم تحليل علاقات الأثر لاختبار الفرضيات الفرعية للدراسة والفرضية الرئيسية

I- تحليل علاقات الأثر لاختبار الفرضيات الفرعية للدراسة  

  .م تحليل علاقات الأثر لاختبارهافرضيات فرعية سيت توجد ثلاث



العاملين بمؤسسة بشير بن ناصر أداء الاطار التطبيقي لاثر الرضا الوظيفي على           :الفصل الثاني

- 64 -

  :تحليل علاقات الأثر لاختبار الفرضية الفرعية الأولى -1

H1 : العاملين بالمؤسسة العمومية الإستشفائية  أداءيوجد أثر للرضا عن الرواتب والحوافز والمكافآت على

) العاملين أداء(في المتغير التابع ) الرضا عن الرواتب والحوافز والمكافآت(للتأكد من تأثير المتغير المستقل 

  :يستخدم أسلوب الانحدار الذي يمكن تلخيص أهم نتائجه في الجدول الموالي

  .نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار الفرضية الفرعية الاولى): 20(الجدول رقم 

المعاملات   المعاملات غير النمطية  المتغير

النمطية 

Beta

Tقيمة 

  المحسوبة

مستوى 

  دلالةال

R2

B الخطأ

  المعياري

الثابت

constant

0.7040.527_2.7360.0000.579

الرضا عن 

الرواتب 

والحوافز 

  والمكافآت

0.7670.1090.7617.0420.000

  .العاملين أداء: المتغير التابع

SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

0.000عند مستوى دلالة T=7.042و  B=0.767قيمة من خلال الجدول نلاحظ أن 

العاملين  أداءمما يشير إلى وجود أثر للرضا عن الرواتب والحوافز والمكافآت على  0.01وهي أقل من 

، وهذا يعني أن R2=0.579بالمؤسسة العمومية الإستشفائية كما يظهر الجدول قيمة معامل التحديد 

الرضا عن الرواتب (العاملين مفسر بالتغير في المتغير المستقل  أداء(ابع من التباين في المتغير الت 57.9%

ترجع إلى عوامل أخرى وبناء على النتائج تقبل الفرضية الفرعية  %42.1وأن الباقي ) والحوافز والمكافآت

  "الأولى والتي تنص على

ؤسسة العمومية العاملين بالم أداءيوجد أثر للرضا عن الرواتب والحوافز والتعويضات على "

  ".الإستشفائية
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  :تحليل علاقات الأثر لاختبار الفرضية الفرعية الثانية -2

H2: العاملين بالمؤسسة العمومية الإستشفائية للتأكد من  أداءيوجد أثر للرضا عن بيئة العمل على

خدم أسلوب الانحدار الذي يست) العاملين أداء(في المتغير التابع ) الرضا عن بيئة العمل(تأثير المتغير المستقل 

  :يمكن تلخيص أهم نتائجه في الجدول الموالي

  .الفرضية الفرعية الثانية نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار): 21(دول رقم الج

المعاملات   المعاملات غير النمطية  المتغير

النمطية 

Beta

Tقيمة 

  المحسوبة

مستوى 

  الدلالة

R2

B الخطأ

  المعياري

ابتالث

constant

0.1450.286_0.5080.0000.648

الرضا عن بيئة 

  العمل

0.7570.0930.8058.1470.000

  العاملين أداء: المتغير التابع

SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

عند مستوى دلالة وهي أقل من  B=0.757و T=8.147من خلال الجدول نلاحظ أن قيمة 

  .العاملين بالمؤسسة العمومية الإستشفائية أداءمما يشير إلى وجود أثر للرضا عن بيئة العمل على  0.01

من التباين في  %64.8وهذا يعني أن  R2=0.648كما يظهر الجدول قيمة معامل التحديد 

%53.2الباقي  الرضا عن بيئة العمل وأن(مفسر بالتغير في المتغير المستقل ) العاملين أداء(المتغير التابع 

  .ترجع إلى عوامل أخرى

  .وبناء على النتائج تقبل الفرضية الفرعية الثانية والتي تنص على

  ."العاملين بالمؤسسة العمومية الإستشفائية أداءيوجد أثر للرضا عن بيئة العمل على "

  :تحليل علاقات الأثر لاختبار الفرضية الفرعية الثالثة -3

H3 :العاملين بالمؤسسة العمومية الإستشفائية أداءعدالة التنظيمية على يوجد أثر للرضا عن ال.  
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يستخدم أسلوب ) العاملين أداء(في المتغير التابع ) العدالة التنظيمية(للتأكد من تأثير المتغير المستقل 

  :الانحدار الذي يمكن تلخيص أهم نتائجه في الجدول الموالي

  .سيط الاختبار الفرضية الفرعية الثالثةنتائج تحليل الانحدار الب): 22(الجدول 

المعاملات   المعاملات غير النمطية  المتغير

النمطية 

Beta

Tقيمة 

  المحسوبة

مستوى 

  الدلالة

R2

B الخطأ

  المعياري

الثابت

constant

0.5870.299_1.9620.512

العدالة 

  التنظيمية 

0.7940.1260.7256.3120.000

  العاملين أداء: عالمتغير التاب

.SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

وهي  0.000عند مستوى دلالة  B=0.794و T=6.312من خلال الجدول نلاحظ أن قيمة 

  .العاملين بالمؤسسة العمومية الإستشفائية أداءمما يشير إلى وجود أثر للعدالة التنظيمية على  0.01أقل من 

من التباين في  %51.2وهذا يعني أن  R2=0.512ل قيمة معامل التحديد كما يظهر الجدو

ترجع إلى  %48.8وأن الباقي ) العدالة التنظيمية(العاملين مفسر بالتغير في المتغير المستقل  أداءالمتغير التابع 

للرضا عن  يوجد أثر: "عوامل أخرى وبناء على هذه النتائج تقبل الفرضية الفرعية الثالثة والتي تنص على

  :العاملين بالمؤسسة العمومية الإستشفائية أداءالعدالة التنظيمية على 

II- تحليل علاقات الأثر لاختبار الفرضية  الرئيسية للدراسة.  

العاملين بالمؤسسة العمومية  أداءيوجد أثر للرضا الوظيفي على : "الفرضية الرئيسية للدراسة

  ".الإستشفائية

يستخدم أسلوب ) العاملين أداء(على المتغير التابع ) الرضا الوظيفي(ير المستقل للتأكد من تأثير المتغ

  .الانحدار الذي يمكن تلخيص أهم نتائجه في الجدول الموالي
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  .نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار الفرضية الرئيسية للدراسة): 23(الجدول رقم 

  العاملين أداء: المتغير التابع

.SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

وهي  0.000عند مستوى دلالة  B=0.904و T=7.170نلاحظ أن قيمة  من خلال الجدول

العاملين بالمؤسسة العمومية  أداءوجود أثر للرضا الوظيفي على مما يشير إلى  0.01أقل من 

  .الإستشفائية

من التباين في  %58.5وهذا يعني أن  R2=0.585كما يظهر الجدول قيمة معامل التحديد 

ترجع  %41.5وأن الباقي ) الرضا الوظيفي(مفسر بالتغير في المتغير المستقل ) املينالع أداء(المتغير التابع 

  .إلى عوامل أخرى

  :وبناء على هذه النتائج تقبل الفرضية الرئيسية والتي تنص على 

  ".العاملين بالمؤسسة العمومية الإستشفائية أداءيوجد أثر للرضا الوظيفي على " 

  لدراسةتفسير نتائج ا: المطلب الثالث

  .تفسير نتائج الدراسة المتعلقة بالاستبيان: أولا

  :يمكن تفسير ذلك كما يلي

أظهرت الدراسة وجود مستوى متوسط للرضا الوظيفي بالمؤسسة العمومية الإستشفائية، حيث بلغ  

ي وجاء في المرتبة الأولى بعد الرضا الوظيف 1.008بانحراف معياري  2.839المتوسط الحسابي لذا التغير 

ثم بعدها المرتبة  1.364وانحراف معياري  3.31الرضا عن بيئة العمل بمتوسط حسابي متوسط قدره 

وانحراف  2.6520الثانية بعد الرضا عن الرواتب والحوافز والمكافآت بمتوسط حسابي متوسط قدره 

المعاملات   المعاملات غير النمطية  المتغير

Betaية النمط

Tقيمة 

  المحسوبة

مستوى 

  الدلالة

R2

Bالخطأ المعياري  

الثابت

constant

0.6910.255_2.7130.0100.585

0.9040.1260.7677.1700.000  الرضا الوظيفي
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2.5560ه ، ثم في المرتبة الثالثة بعد العدالة التنظيمية بمتوسط حسابي منخفض قدر1.273معياري 

.1.171وانحراف معياري 

  :وهذه الأسباب تعود إلى

.ككل رضا الممرضين عن الأجور والمكافآت وبالتالي عن الراتب ضعف-

  .الممرضين   الرضا عن الترقية و إجراءات الحصول عليها أي غير مرضية لأغلبية ضعف -

  .ظروف و بيئة العمل غير مشجعة داخل المؤسسة-

  ).بين الإدارة العليا و الموظف( ظيمية في المؤسسةعدم توفر العدالة التن-

حيث بلغ  العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية، داءمستوى مرتفع لأ ة وجودأظهرت الدراس *

  :وهذا يعود إلى 1.282بانحراف معياري 4.012المتوسط الحسابي لهذا المتغير 

  .الجيد و محاولة تحسنيه الأداء بالتزام الممرضين-

  .أعمالهم أداء اعتماد الممرضين على الآخرين في عدم-

   .قدرة الممرضين بالمؤسسة على تحمل المسؤولية-

  .أعمالهم داءتوفر القدرات و المهارات اللازمة لدى الممرضين لأ-

  .تفسير نتائج الدراسات المتعلقة باختبار الفرضيات :ثانيا

I-  ساتالفرعية للدرا تفسير النتائج  المتعلقة بالفرضيات.  

:الفرضية الفرعية الأولى-01

العاملين بالمؤسسة العمومية  أداءيوجد أثر للرضا عن الرواتب و الحوافز و المكافآت على 

شفائيةستالا.  

المحسوبة عن  fالفرعية الأولى بارتفاع قيمة النموذج لاختبار الفرضية أظهرت النتائج صلاحية-

0.01وهي أقل من  0.000ن مستوى دلالة ع 49.590قيمتها الجدولية حيث بلغت قيمتها 

العاملين، حيث قدرت  أداءوجود أثر للرضا عن الرواتب و الحوافز و المكافآت على -

وكذلك  ،0.01وهي أقل من  0.000عند مستوى الدلالة )B=0.767( و)T=7.042(قيمة

العاملين مفسر  اءأدمن التباين في المتغير التابع  %57.9وهذا يعني أن  ،R20.579معامل التحديد 
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الرضا عن  ثرالرضا عن الرواتب الحوافز و المكافئات يلاحظ من الفرضية الفرعية الأولى أن أ في بالتغير

 را لان المؤسسة العمومية الاستشفائية لاظن العاملين جاء متوسطا، أداءعلى  الرواتب و الحوافز والمكافآت

  .فآت وحوافزتولى اهتماما كثيرا للممرضين ولا تقدم لهم مكا

  :الفرضية الفرعية الثانية-02

  العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية  أداءيوجد أثر للرضا عن بيئة العمل على 

المحسوبة عن  F النتائج صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الفرعية الثانية بارتفاع قيمة  تأظهر-

0.01وهي أقل من  0.000دلالة  عن مستوى  66.366قيمتها الجدولية حيث بلغت قيمتها 

و )T=8.147(العاملين حيث قدرت قيمة أداءوجود أثر للرضا عن بيئة العمل على  -

)B=0805 ( وكذلك معامل التحديد 0.01وهي أقل من  0.000عند مستوى الدلالة.   

0.648=R2  غير في العاملين مفسر بالت أداءمن التباين في المتغير التابع  %64.8وهذا يعني أن

  .الرضا عن بيئة العمل

العاملين  أداءمن خلال ما تم إظهاره في نتائج الفرضية الفرعية الثانية أن الرضا عن بيئة العمل على 

  : جاء متوسطا، ولسبب يرجع إلى

  .عدم توفير المؤسسة أوقات الراحة- 

  .انعدام الاستقرار الوظيفي في المؤسسة- 

  .ناسبةساعات العمل ومواعيد الدوام غير م- 

  :الفرضية الفرعية الثالثة -03

  العاملين بالمؤسسة العمومية الإستشفائية أداءيوجد أثر للعدالة التنظيمية على 

المحسوبة عن  Fأظهرت النتائج صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الفرعية الثالثة بارتفاع قيمة - 

0.01وهي أقل من  0.000عن مستوى دلالة  39.844قيمتها الجدولية حيث بلغت قيمتها 

و ) T=6.312(العاملين حيث قدرت قيمة  أداءوجود أثر للرضا عن العدالة التنظيمية على - 

)B=0.725 ( وكذلك معامل التحديد  0.01وهي أقل من  0.000عند مستوى الدلالة

R2=0.512  الرضا عن العاملين مخسر بالتغير في أداءمن التباين في المتغير التابع  %51.2وهذا يعني أن 
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 أداءالعدالة التنظيمية من خلال ما تم إظهاره في نتائج الفرضية الثالثة أن الرضا عن العدالة التنظيمية على 

  :العاملين جاء منخفضا ، والسبب يرجع إلى

  عدم رضا الممرضين عن أسلوب التواصل مع الإدارة العليا - 

  .نقص ثقة الموظفين في الإدارة العليا - 

  .لة في توزيع المهام بين الموظفينعدم العدا - 

II- تفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الرئيسية:  

  العاملين بالمؤسسة العمومية الإستشفائية  أداءيوجد أثر للرضا الوظيفي على 

Fأظهرت النتائج صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية بارتفاع قيمة - 

وهي أقل  0.000عن مستوى دلالة  51.409ت قيمتها المحسوبة عن قيمتها الجدولية حيث بلغ

.0.01من 

)B=0.904(و ) T=7.170(العاملين حيث قدرت قيمة  أداءوجود أثر للرضا الوظيفي على - 

=R2وكذلك معامل التحديد  0.01وهي أقل من  0.000عند مستوى الدلالة  وهذا يعني  0.577

  .لعاملين مفسر بالتغير في الرضا الوظيفيا أداءمن التباين في المتغير التابع  %57.7أن 

العاملين جاء مرتفعا وقد  أداءالرضا الوظيفي على اثر  نلاحظ من خلال الفرضية الرئيسية للدراسة أن

الرضا عن الرواتب والحوافز والمكافآت، الرضا عن ( الرضا الوظيفي بأبعاده الثلاث  يرجع سبب ذلك في أن

  .العاملين بالمؤسسة أداءهو المحرك الرئيسي لتحسين ) يةبيئة العمل، العدالةى التنظيم
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  : خلاصة الفصل

يم العام للمؤسسة محل الدراسة والهيكل منهجية الدراسة الميدانية والتقد تناولنا في هذا الفصل

 أداء التنظيمي لها وكذلك عرض وتحليل وتفسير نتائج الدراسة التي دف إلى إبراز أثر الرضا الوظيفي على

بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  -بسكرة–العاملين في المؤسسة العمومية الإستشفائية بشير بن ناصر 

SPSS باستخدام مختلف أساليب التحليل الإحصائي، حيث تبين  وجود أثر للرضا الوظيفي بأبعاده ،

العاملين  أداءعلى ) الة التنظيميةالرضا عن الحوافز والرواتب والمكافآت الرضا عن بيئة العمل، العد(الثلاث 

  . لدى الممرضين بالمؤسسة محل الدراسة



- 36 -



       : خاتمة

- 73 -

إن التحدي الكبير الذي أصبحت تواجهه أي مؤسسة، ومدى قدرا على المحافظة على العاملين ا، 

لك غلى المحاولات لنها يعتبر مصدر النجاح والتفوق، وحل لعديد من المشاكل التي تتعرض لها، ويعود ذ

  . المستمرة للادارة ضمان ولاء والتزام الأفراد في تحقيق أهداف المؤسسة

ويعد الرضا الوظيفي المفتاح الأساسي والمهم لتفحص مدى انسجام ومدى تحقيق المؤسسة لطموح 

ا والتي يجب أن الأفراد باعتبار اا تنظيم يجمعهم ويحبك قدرام ويوججها نحو الغاية الفردية والجماعية مع

  . يكونا متفقتان حتى تتحقق أهداف كل طرف من المؤسسة من جهة والعامل من جهة أخرى

العاملين وقد اخترنا المؤسسة  أداءوعلى هذا الأساس قامت دراستنا المتعلقة بأثر الرضا الوظيفي على 

   .العمومية الاستشفائية بشير بن ناصر بسكرة لإجراء الدراسة الميدانية فيها

العاملين لدى ممرضي مستشفى  أداءوقد حاولنا من خلال هذه الدراسة إبراز أثر الرضا الوظيفي على 

  : بشير بن ناصر بسكرة  وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية

  . العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية أداءيوجد أثر للرضا الوظيفي على *

العاملين ومؤسسة العمومية  أداءلحوافز والمكافآت على يوجد أثر للرضا عن الرواتب وا* 

  . الاستشفائية

  . العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية أداءيوجد أثر للرضا عن بيئة العمل على * 

  . العاملين على المؤسسة الاستشفائية أداءيوجد أثر للرضا عن العدالة التنظيمية على * 

وانحراف  2.839ظيفي في المؤسسة حيث بلغ المتوسط الحسابي وجود مستوى متوسط للرضا الو* 

  . وهذا راجع لقلة الاهتمام بالعامل وعدم توفير متطلباته 1.008معياري 

وانحراف  4.012العاملين في المؤسسة حيث بلغ المتوسط الحسابي  داءوجود مستوى مرتفع لأ* 

  .اولة تحسينهالجيد للعاملين ومح الأداءوهذا راجع إلى  1.282معياري 

  : اقتراحات الدراسة

  : في ظل النتائج المتوصل إليها تقترح الطالبة الاقتراحات التالية

  : اقتراحات تتعلق بالرضا الوظيفي-01

  . الاهتمام بالعاملين من خلال تحسين ظروفهم المادية والمعنوية - 

  . محاولة التعرف على مشاعر العاملين ورضاهم اتجاه العمل - 
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  . العاملين في اتخاذ القرار وإعطائهم فرصة لإبداء الآراء مشاركة - 

  . تحسين وتطوير ظروف العمل - 

  . تقديم الحوافز والمكافآت للعاملين - 

  . العمل على زيادة درجات التقدير للعاملين من المسؤولين وصناع القرار - 

  . العدالة في وضع معايير الترقية - 

  : العاملين أداءاقتراحات تتعلق ب -02

  . منح الموظف فرص لإطلاق طاقاته وبتكاراته الرامية غلى تحقيق أهداف المؤسسة - 

  . تقدير المؤسسة هودات العمل وفي كون العاملين نافعين في هذا اتمع - 

  . محاولة تطوير أو على الأقل المحافظة على مستوى العاملين في المؤسسات - 

  . تى يتناسب حجم العمل الموكل للعاملين مع قدرامتعزيز العمل على تخفيف عبء العمل ح - 

  . إعداد برامج ودورات تدريبية للعاملين - 

  .تحديد مسؤوليات لإزالة الإرباك الذي يرتبط بغموض الدور - 

  : آفاق الدراسة

  : يمكن ان تقترح الطالبة المواضيع التالية

  . الأجور والتعويضات ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي - 

  . العاملين أداءثر ظروف العمل المادية والمعنوية على أ - 

  .  الرضا الوظيفي ودوره في تحقيق اهداف المؤسسة - 



- 93 -

قائمة المصادر والمراجع



: قائمة المصادر والمراجع 

- 76 -

  الكتب : أولا

  :العربية-أ

¡1، دار النهضة العربية، بيروت، لبنان، طإدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةأحمد صقر عاشور، .1

1979.

.2007، عمان الأردن، دار وائل للنشر 03، طإدارة الموارد البشريةالبرنوطي، نايف، .2

، الشركة العربية المتحدة للتسويق والتوريدات، السلوك التنظيميبشير الخضرا، مروة أحمد، .3

.2016القاهرة، مصر، 

.¡2006معية، ، الدار الجاالإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةجمال الدين محمد مرسي، .4

، الدار أثر استراتيجية التمكين التنظيمي على عمليات إدارة المعرفةحسين موسى قاسم البناء، .5

.2005الجزائرية، 

، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، السلوك القيادي والفعالية الإداريةشوقي، فرج طريف، .6

2000.

دون طبعة، دار المعرفة الجامعية، ، دراسات في علم النفس الصناعي والمهنيعباس محمد عوض، .7

.2005الإسكندرية، 

، عمان، الأردن، دار وائل 03، طإدارة الموارد البشريةعباس، سهيلة محمود، علي حسين علي، .8

.2003للنشر،

، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، البشري في المنظمات الأداءتكنولوجيا عبد الباري إبراهيم درة، .9

.2003ة مصر العربية، القاهرة، جمهوري

، مكتبة اتمع السلوك التنظيمي في المنظماتعبد الرزاق الرحاحلة، زكريا أحمد العزام، .10
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 الأداءالعدالة التنظيمية وفعالية مؤمن عبد العزيز عبد الحميد، محمد سيد بشير محمد، .16
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.2015مصر، 
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  :الاجنبية - ب

1. Sekiou Lakhdar et autres, GRH, 2ed, Deboeck, university,
canada, 2001.

  :الات: ثانيا

دراسة ميدانية بالمؤسسة -لينالعام أداءعلاقة التحفيز بمستوى بلقايد إبراهيم، بوري شوقي، .1

.2017¡17، ع2، مجلة اقتصاديات شمال إفريقيا، جامعة وهران- الوطنية للدهن لوحدة وهران
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  الدراسة داةا): 1(الملحق رقم 

  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

  -بسكرة-جامعة محمد خيضر

  العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير كلية

علوم التسيير:قسم

  تسيير المنظمات: فرع

  تسيير الموارد البشرية : تخصص

:استمارة استبيان بعنوان

  :ةالأستاذإشراف     :إعداد الطالبة

جمعة خير الدين/د                    جنين ياسمينة                                      

، نضع بين أيديكم هذا الاستبيان لانجاز بحث علمي " بشير بن ناصر"أخي العامل أختي العاملة في المؤسسة العمومية الاستشفائية   

العاملين، آملين أن تتفضلوا بالإجابة  أداءبسكرة، حول أثر الرضا الوظيفي على  -بغرض الحصول على درجة ماستر في علوم التسيير

هتمام ، ونعاهد حضرتكم بأن عن الأسئلة المطروحة في هذا الاستبيان ونحن على ثقة من أن إجابتكم ستتصف بالدقة والموضوعية والا

.كافة المعلومات التي ستقدموا تكون موضع السرية التامة، ولن تستخدم إلا لأغراض الدراسة العلمية لا غير

م2018/2019: السنة الجامعية

العاملين في المؤسسة العمومية  أداءضا الوظيفي على أثر الر

الاستشفائية 

-بسكرة  - دراسة ميدانية بمستشفى بشير بن ناصر
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  :البيانات الشخصية-

  :      الجنس*

ذكر                                 أنثى   

:                السن*

  سنة[ 40-30[من                   سنة      30أقل من 

  فاكثر 50سنة                 [ 95إلى 41[من 

  :الأقدمية*

  سنوات [10-05[سنوات                        من 5أقل من 

سنة  20سنة                     أكثر من  [20إلى  11[من

:الرضا الوظيفي: المحور الأول

: ارة المناسبةامام العب)x(ضع الاشارة

  العبارةالرقم

  درجة الموافقة

موافق 

  جدا
محايدموافق

غير 

موافق

غير 

موافق 

إطلاقا

  الرضا عن الرواتب والحوافز والمكافآت-1

01
            أنت راض عن اليات الترقية واجراءات الحصول عليها

            يتناسب الأجر الذي تتقاضاه مع متطلبات المعيشة 02

            ه توجد عدالة في منح المكافآتتعتقد ان03

            تتناسب الاجور مع الجهد المبذول04

            سبق وتلقيت مكافآت05

  الرضا عن بيئة العمل-2

            السلامة المهنية متوفرة في مكان العمل06

            ساعات العمل ومواعيد الدوام مناسبة07
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            لديك أوقات الراحة كافية أثناء ساعات العمل08

  العدالة التنظيمية-3

            أنت راض عن توزيع المهام بين الموظفين09

            أنت راض عن طبيعة وظيفتك مقارنة بمؤهلاتك العلمية10

11
أنت راض عن أسلوب التواصل بين الموظف والإدارة 

  العليا

            أفكارك وآراؤك تؤخذ بعين الاعتبار من قبل مديرك12

13
            بما يتم إخبارك أو وعدك به من قبل الإدارة لديك ثقة

العاملين أداء: المحور الثاني

            تلتزم بتنفيذ الواجبات والتعليمات الخاصة بعملك14

15

المكان الذي تعمل فيه يتناسب مع خبرتك ومؤهلاتك 

  العلمية 

            مهامك بالطريقة الصحيحة أداءتحرص على 16

17
            توقيت المطلوب لانجاز الأعمال الموجهة إليكتراعي ال

18
            تعتمد على نفسك في انجاز الأعمال 

            تحرص على تحسين مستوى أدائك باستمرار19

            عملك داءلديك القدرات والمهارات الكافية لأ20

21

أنت مستعد وجاهز ولديك الرغبة للعمل خارج أوقات 

  الوظيفي المطلوب الأداءالدوام لانجاز 
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  قائمة بأسماء الأساتذة المحكمين): 2(الملحق رقم 

الجامعةالرتبة العلميةالاسم واللقب

جامعة بسكرةأستاذ التعليم العاليحلامأخان /د

جامعة بسكرةأستاذ التعليم العاليأقطي جوهرة/د


