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ھدفت ھذه الدراسة إلى بحث تأثیر رفاھیة العاملین على الأداء الوظیفي للعاملین فى 
 الأھلى المصرى، بنك البنك( البنوك التجاریة العاملة المصریة بمحافظة كفر الشیخ

وقد إستخدم الباحثون قائمة الإستقصاء كأداة لجمع البیانات من عینة ، )مصر، بنك القاھرة
مفردة من العاملین في البنوك المختارة، وقد بلغ عدد القوائم ٢٤٢الدراسة، والتي بلغت 

، وھى نسبة مرتفعة فى %٨١،٤، وبذلك تكون نسبة الردود الصحیحة ١٩٧الصحیحة 
علوم الإجتماعیة، وتم تحلیل بیانات الدراسة بإستخدام بعض أسالیب التحلیل الإحصائى ال

وأظھرت نتائج الدراسة وجود .  مثل أسلوب تحلیل الإرتباط البسیط والإنحدار المتعدد
إرتباط معنوى بین جمیع أبعاد رفاھیة العاملین وجمیع أبعاد الأداء الوظیفى، كما أشارت 

تأثیر معنوى لرفاھیة العاملین ككل على الأداء الوظیفى ككل، ووجود النتائج إلى وجود 
على أبعاد ) الرفاھیة النفسیة، رفاھیة مكان العمل(تأثیر معنوى لبعدى رفاھیة العاملین 

في البنوك محل الدراسة، ) أداء المھمة، الأداء السیاقي، الأداء التكیفي(الأداء الوظیفي 
لعدید من التوصیات التي تسھم في تطویر الأداء الوظیفي وقدمت الدراسة لھذه البنوك ا

  .لدیھم، كما قدمت بعض التوصیات بالدراسات المستقبلیة

 

  . رفاھیة العاملین، الأداء الوظیفى
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فى العشرینیات من القرن الماضى قام بعض الباحثون بتجربة فى شركة ویسترن 
لغراف والتلیفون الأمریكیة، وذلك بقیادة إلتون مایو، إلیكتریك التابعة لشركة الت

ودیسكون، وروثلزبرجر، وسمیت بتجربة الھوثورن، وقد ساھمت ھذه التجربة فى ظھور 
مدرسة العلاقات الإنسانیة، وتقوم فلسفتھا الأساسیة على إشباع حاجات العاملین 

دخل لزیادة الإنتاجیة الإجتماعیة، والعمل على تحقیق رضائھم ورفاھیتھم وسعادتھم كم
(Sivapragasam and Raya, 2017)    .  

ومنذ ذلك الحین برز مصطلح رفاھیة العاملین فى ساحة أدبیات علم إدارة الأعمال، 
ومع بزوغ عصر اقتصادیات المعرفة فى القرن الحادى والعشرین، تولدت قناعة تامة 

البشرى ھو العنصر الحاكم فى لدى العدید من الباحثین والممارسین مفادھا أن المورد 
بقاء ونمو المنظمات وبدونھ لا یمكن لأي منظمة تحقیق أھدافھا، وأن الموارد البشریة ھم 

واستناداً . من یصنعون المنظمات ولیس المبانى والأجھزة والمعدات والعلامات التجاریة
ة رفاھیة إلى ھذه الحقیقة اتجھت جھود العدید من المنظمات نحو البحث فى طرق زیاد

العاملین من أضل ضمان البقاء والنمو وتحقیق التفوق والتمیز فى الأداء فى بیئة تتسم 
  . بالمنافشة الشدیدة والتغیرات المتسارعة

إلا أن عملیة المحافظة على رفاھیة العاملین فى بیئة الأعمال الحالیة تعد مھمة 
تغیرات التنظیمیة والبیئیة صعبة وتحدى كبیر بالنسبة للعدید من المنظمات، نظرًا لل

 ,.Kowalski et al)الحدیثة، مثل تقلیص حجم المنظمات وإعادة الھیكلة والمرونة 
 على أھمیة فھم دینامیكیات رفاھیة Garg and Lal (2016)ورغم ذلك یؤكد . (2015

العاملین، وذلك من خلال قیام الباحثین فى حقل الموارد البشریة، والاقتصاد، والاجتماع، 
وعلم النفس، بإجراء المزید من البحوث والدراسات وبناء النماذج المختلفة لفھم مسببات 

  .جودة الحیاة في العمل ورفاھیة العاملین فى المنظمات ونتائجھا
ومن جھة أخرى، تعد قضیة تحسین وزیادة الأداء الوظیفى للعاملین بالمنظمات ھى 

فى المنظمات المعاصرة، كما یعد الناتج الشغل الشاغل والھدف الرئیسي لجمیع المدراء 
 مستوي كفاءة على أنشطة المنظمة، وأحد المؤشرات الھامة الدالة علىالنھائي للحكم 

. (Pizam, 2010) المتاحةالعاملین وبلوغھم لمستوي الإنجاز المطلوب وفق الإمكانات 
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نة من أداء ولذا تبحث العدید من المنظمات في إیجاد طرق لتحقیق أعلى مستویات ممك
  .(Dahkoul, 2018)الموظفین 

وعلى الرغم من الإعتقاد السائد أن شعور العاملین بالرفاھیة یساھم فى زیادة الأداء 
الوظیفى، إلا أن الدراسات المتعلقة بھذه النقطھ مازالت قلیلة وتتسم بالندره ولم تنل 

أما على المستوى . قضیةالإھتمام الكافى من الباحثین على المستوى الأجنبى لحسم ھذه ال
العربى فتشیر مراجعة الدراسات أن ھذا الموضوع لم ینل بعد إھتمام الباحثین العرب 

  .بصفة عامة ومصر بصفة خاصة
 حیث تسعي من خلال التقصى البحثیة،ولذا جاءت ھذه الدراسة لسد ھذه الفجوة 

 علىوذلك بالتطبیق  الأداء الوظیفي على إختبار تأثیر رفاھیة العاملین إلىوالتحلیل 
حیث یعد قطاع البنوك من أھم . العاملین بالبنوك التجاریة العامة بمحافظة كفر الشیخ

 .   قطاعات الإقتصاد القومى المصرى
السابقة، الإطار النظرى والدراسات : وھيوتم تقسیم الدراسة إلى عدة عناصر 

 منھجیة البحث،  أھمیة البحث، حدودالبحث، فروض البحث، أھداف البحث، مشكلة
  . مقترحات لبحوث مستقبلیةالتوصیات، البحث، مناقشة نتائج البحث،البحث، نتائج 

  :  على النحو التالىالدراسة، عرض لعناصر یليوفیما 
  :الإطار النظرى والدراسات السابقة

مفھوم وأبعاد كلٍ من رفاھیة العاملین والأداء : ویتناول ھذا القسم جانبین ھما
 :   الدراسات السابقة التي ربطت بینھما، وذلك على النحو التالى ثمالوظیفى،

  

 المنظور متمیزین،تناول الباحثون رفاھیة العاملین وفقًا لمنظورین رئیسیین ولكن 
 Ryan(الأول یعرف مؤیدوه الرفاھیة من منظور المتعة بأنھا التجربة الذاتیة للسعادة 

and Deci, 2001(، الرضا :  ثلاثھ أبعاد وھيعلى ووفقا لھذا المنظور تشتمل الرفاھیة
أما ). (Diener, 2000عن الحیاة، ووجود مزاج إیجابي، وغیاب المزاج السلبي 

 والذي یقترح أن السعادة الذات،المنظور الثاني فیصف رفاھیة الموظفین من حیث تحقیق 
 وطبقاً .(Deve and Cooper, 2012)ضیلة الحقیقیة تكون موجودة في التعبیر عن الف
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لھذا المنظور فإن الرفاھیة تكون نتیجة للإنجاز الشخصي، أو تحقیق الذات، أو التموضع 
  .الذاتي

وتعرف رفاھیة الموظفین على نطاق واسع على أنھا التقییم الشامل لحیاة الفرد، 
ي ذلك الرضا عن الحیاة على أنھ الجودة الكلیة لتجربة الموظف وأدائھ في العمل، بما ف

  . (Li et al., 2014) والتأثیر الإیجابي الذي یؤثر على الأداء الفردي
أن مصطلح الرفاھیة یجسد ) Marsh & Mclennan (2016ویوضح كلا من  

، والعاطفیة، ویشمل الصحة البدنیة، جوھر ما یدفع النجاح داخل وخارج مكان العمل
 یتعلق بالأسباب التي یود المرء أن یكون على قید كما أنھ، والمالیة، وإدارة الصحة 

  .الحیاة
 التعبیر عن الصحة العقلیة والجسدیة والعاطفیة إلىوقد تشیر رفاھیة العاملین 

 وقد تشیر أیضاً إلى مبادرة أوبرنامج عمل یركز على تعزیز التعلىم وفھم ما یلزم للفرد،
 أما بالنسبة للرفاھیة من الموظف،ر  ویلاحظ أن ھذا التعریف من منظوجید،للبقاء بشكل 

 أنھا المبادئ الأساسیة لھدف المنظمة وتحقیق نتائج علىمنظور المنظمة فقد تعرف 
إیجابیة لجمیع الموظفین، وموازنة ھذه الحاجة مع متطلبات المساھمین أو المالكین أو 

  . (Guest et al., 2016) العملاءدافعي الضرائب أو 
 أن بعض الباحثین ینظُر إلى الرفاھیة كحالة طویلة من إلى Tov (2018) ویشیر

 كما ھو الحال في بالصحة، والبعض الآخر یري أن الرفاھیة ببساطة تتعلق الرضا،
 صحیحة، وعلى الرغم من ذلك فإن ھذه الأوصاف غیر الجیدة،الصحة البدنیة والعقلیة 

الذي یواجھ علم الرفاھیة  حیث أن التحدي الكبیر ذاتھ،لأن كل منظور غیر مكتمل في حد 
 لأنھ على مدى العقود القلیلة الماضیة والشامل،ھو تحدید وقیاس ھذا البناء الواسع 

  . وبالتالي لا یمكن تمثیل الرفاھیة بالكامل في مقیاس واحدكثیرة،ظھرت جوانب 
 كما تشمل وجود والازدھار،وتُعرف الرفاھیة بأنھا تجربة الصحة والسعادة 

 كما أنھا الغرض، والشعور بالمعنى أو الحیاة، الجیدة، وارتفاع الرضا عن الصحة العقلیة
 لأنھ یتضمن الجمیع، أنھا شيء یسعى إلیھ على كما تعرف أیضاً جید،مجرد شعور 

  والھدفالاجتماعي، التواصل الصحة، بالسعادة،الكثیر من الأشیاء الإیجابیة، الشعور 
Davis, 2019).(  
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 شخصي،اریف السابقة أن رفاھیة العاملین ھي إدراك یتضح من خلال عرض التع
 الموظف، كما أن الرفاھیة یتم الحكم علىھا بعد تجربة لأخر،وبالتالي تختلف من موظف 

 الرغم من أن بعض الدراسات السابقة علىكذلك الرفاھیة لا یمكن تمثیلھا في جانب واحد 
  .تتعامل معھا كمتغیر أحادي البعد في بعض الأحیان

 أنھا شعور الموظف علىضوء ما سبق یمكن للباحثین تعریف رفاھیة العاملین في 
 العمل، والرفاھیة في مكان الحیاة،بالمتعة في العمل وتحقیق الذات من خلال الرفاھیة في 

  .والرفاھیة النفسیة
ومن خلال مراجعة الدراسات السابقة المتعلقة برفاھیة العاملین تبین أنھ لا یوجد 

 -van( وفي ھذا الصدد صنفت دراسة الأبعاد،الباحثین حول عدد وأسماء تلك إتفاق بین 
Horn et al., 2004 ( خمسة أبعاد وھي الرفاھیة العاطفیة، إلىالرفاھیة الوظیفیة 

   كما .النفسیة المعرفیة، الرفاھیة ةالإجتماعیة، الرفاھیالرفاھیة المھنیة، الرفاھیة 
 وجود أنواع وأبعاد مختلفة من الرفاھیة،  إلى(Grant et al., 2007)دراسة توصلت 

.  والرفاھیة الاجتماعیةالنفسیة، والرفاھیة الجسدیة،الرفاھیة : وربما الأكثر شیوعاً ھي
:  مكونات أساسیة وھيثلاثوإقترحت دراسة أخري أن رفاھیة الموظفین تتكون من 

 Page)لرفاھیة النفسیة  واالعمل،الرفاھیة الشخصیة أو في الحیاة، والرفاھیة في مكان 
and Vella-Brodrick, 2009) . وكذلك إقترحت دراسةSalanova et al., 2014) (

 الوظیفي،الرضا (نموذج معرفي وتأثیري للرفاھیة یتكون من الرفاھیة المرتبطة بالعمل 
توصلت بینما ). إدمان العمل والإحتراق(وسوء الرفاھیة المرتبط بالعمل ) والإرتباط

)Kathirasan, 2015 (أن رفاھیة العاملین تتكون من أربعة أبعاد وھي الرفاھیة إلى 
وإستخدمت دراسة . الفكریة، الرفاھیة العاطفیة، الرفاھیة البدنیة، الرفاھیة المكانیة

(Zheng et al., 2015)ورفاھیة الحیاة،رفاھیة :  ثلاثة أبعاد لرفاھیة العاملین وھي 
   .مكان العمل، والرفاھیة النفسیة

وبعد مراجعة الدراسات المتعلقة برفاھیة العاملین تبین أن تصنیف رفاھیة العاملین 
 ھوا الأكثر الحیاة، الرفاھیة في النفسیة، الرفاھیة العمل،الرفاھیة في : إلى ثلاثة أبعاد ھى

 وفیما یلي شرح مختصر لكل بعد الدراسة، ولذلك اعتمد علىھ الباحثان فى ھذه تكراراً،
  : النحو التاليعلىبعاد من ھذه الأ
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   

 على الرفاھیة في مكان العمل تعني حصول العاملین أن Baptiste (2008) یرى
 وذلك من خلال توفیر بیئة عمل مناسبة للعاملین خالیة من والعقلیة،الصحة البدنیة 

العمل مثیر ومحفز  كما ینبغي أن یكون مناخ البدنیة،الضغوط مع توافر الصحة والسلامة 
 أن الرفاھیة في إلىویشیر بعض الباحثین .  الشعور بالسعادة عن الأداءإلىوممتع ویؤدي 

مكان العمل تشمل خیارات سلوك نمط الحیاة لضمان الصحة، وتجنب الأمراض 
 والروح،والظروف التي یمكن الوقایة منھا، والعیش في حالة متوازنة من الجسم والعقل 

 الموظفین من العدید من الأمراض على والحفاظ المادي،ل الجسم كما تتعلق بعم
 Mental Health Commission) الأداءوالظروف والإعاقة التي یمكن أن تضعف 

of NSW, 2016).  

 إلى أن الرفاھیة في العمل تشمل الرضا عن .Zheng et al (2015) بینما یشیر
لتأثیر التصرفي والتأثیر المرتبط بالعمل  ویتكون كل من ابالعمل،العمل والتأثیر المرتبط 

القبول : كما یتكون برنامج العمل والمیزانیة من ستة أبعاد. من مكونات إیجابیة وسلبیة
الذاتي، والعلاقات الإیجابیة مع الآخرین، والإتقان البیئي، والاستقلال الذاتي، والنمو 

  (Page and Vella� Brodrick, 2009) الشخصي، والغرض من الحیاة

   

الرفاھیة النفسیة بأنھا الإحساس الإیجابي  Ryeff & Singer (2008) یعرف
 كما یرصد بالمؤشرات السلوكیة التي تدل على ارتفاع مستویات رضا الفرد عن بالراحة،

ذاتھ وعن حیاتھ بشكل عام وسعیھ المتواصل لتحقیق أھداف شخصیة ذات قیمة ومعنى 
قلالیتھ في تحدید مسار حیاتھ وإقامتھ لعلاقات اجتماعیة متبادلة مع بالنسبة لھ واست

الآخرین والاستمرار فیھا، كما ترتبط بالإحساس العام بالسعادة والسكینة والطمأنینة 
             .النفسیة

 أن مفھوم الرفاھیة النفسیة من المفاھیم الأساسیة .Zheng et al (2015)ویرى
 وأن سعي الأفراد في ،ارة لما لھا من دور بارز في حیاة الإنسانفي علم النفس وعلم الإد
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الثقافات المختلفة إلي الرفاھیة والسعادة بوصفھا ھدفاً أسمي للحیاة لإرتباطھا بالحالة 
 ،المزاجیة الإیجابیة والرضا عن الحیاة والإستمتاع وجودة الحیاة وتحقیق الذات والتفاؤل

 ویمكن تعریف الرفاھیة ،لاً للوصل إلي الرفاھیة النفسیةوأیضاً تعد السعادة مفھوماً أصی
النفسیة بأنھا فلسفة تكمن في التقدم والإذھار وتؤكد على الحالة النفسیة الجیدة للعاملین 

 والھدف من ،وتحقیق الإمكانات الشخصیة وتتكون من عدة فروع مثل نمو الشخصیة
  . ستقلال الذاتي والتمكن البیئي والإ، والعلاقات الإیجابیة،الحیاة

 الرفاھیة النفسیة على أنھا تعنى قیام İşgör and Haspolat (2016)كما یعرف 
الأفراد بإقامة علاقات إیجابیة مع الأشخاص المحیطین بھم، والقبول المھني، والتنمیة 
الشخصیة، وتلبیة الحیاة والاحتیاجات المھنیة، وبالتالي تحقیق أنفسھم في توفیر التنمیة 

 ان مستوى الرضا الذي یحصل علىھ كولا ش بالرضا، مما یشعر الموظفین یة،الشخص
  . الأفراد من مھنتھم قد یؤثر بشكل كبیر على سلامتھم النفسیة

   

 أن الرفاھیة في الحیاة تعني زیادة رضا الموظفین عن إلى) Green (2014یشیر
 وجودھا،د وتصرفاتھ والعكس في حالة عدم الحیاة مما یؤثر بشكل إیجابي على حیاة الفر

ویوضح . ویمثل الرضا عن الحیاة المكون المعرفي والوجداني للسعادة عند الأفراد
(2009) Diener et al. أن الرفاھیة في الحیاة من الموضوعات التي تم دراستھا في 

فاھیم متنوعة  كما تتضمن مالسعادة،العلوم السلوكیة من أجل تقویم حیاة الأفراد من حیث 
و أ الحیاة، أو لمعرفة الرضا عن معینة،تتراوح بین الحالات المزاجیة للعاملین في لحظة 

  . الإبتھاجإلىالإكتئاب وصولاً 

 أنھ في المجتمع المعاصر یُنظر إلى الأسرة .Zheng et al (2015)یوضح 
 الحیاة جزء من  لذا تعتبر الرفاھیة فيالشخص،والعمل على أنھما جزء لا یتجزأ من حیاة 

 أنھ عندما تقوم المنظمة بتحسین رفاھیة إلىویشیر . رفاھیة الموظفین في المنظمات
 منع العدید من الأمراض، وتعزیز الرفاھیة علىالعاملین في مكان العمل، فإن ذلك یساعد 

العاطفیة والأنواع الأخري من الرفاھیة، والحد من عدد التحدیات الصحیة التي یتعین 
  .Davis, 2019) موظفین التعامل معھا في حیاتھم العلى
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المدخل الأول تناول أصحابة الأداء : تناول الباحثون الأداء الوظیفى من مدخلین
 لذا فإن مفھوم الأداء وفقاً لھذا المنظور یعنى سلوك سلوكي،الوظیفى من منظور 

 أي السلوك الذي تقوم الھدف،وجھ نحو تحقیق الموظف أثناء قیامھ بأداء العمل الم
 السیاق،وفى ھذا . (Campbell, 1990)المنظمة بتوظیف الموظف للقیام بھ بشكل جید 

أن الأداء یتعلق بالسلوك أو ما یفعلھ الموظفون، ولیس بشأن  .Ilyas et al (2016)یرى 
المدرك الاعتقاد العام  وبالتالي یمثل أداء الموظف عملھم،ما ینتجھ الموظفون أو نتائج 

 ،ھمام(یري  المنوال،وعلى نفس . للموظف بشأن سلوكھ وإسھاماتھ في نجاح المنظمة
أن الأداء الوظیفي ھو سلوك وظیفي ھادف یقوم بھ الفرد لإنجاز العمل المكلف ) ٢٠١٨

 علاقاتھ ، إنضباطھ في العمل، ویتمثل ھذا السلوك في إنجاز الفرد للمھام المكلف بھا،بھ
 كما یتوقف طبیعة ھذا ، وولائھ الوظیفيمعھ، خدمة الجمھور المتعامل ،رؤسائھ وزملائھب

 عوامل خارجیة تتضمن مؤثرات البیئة الخارجیة من أھمھا مناخ العمل ة عدعلىالسلوك 
 وعوامل داخلیة تتضمن قدرات ومھارات الفرد وإستعداداتھ ،ومستوي ضغوط العمل

  .ظیفيوإتجاھاتھ نحو العمل ورضاه الو

 إلىوفى نفس الاتجاه یعرف الأداء على أنھ سلوك الموظفین الذین یسعون جاھدین 
تحقیق المعاییر التنظیمیة المحددة مسبقاً وأھداف المشروع المحددة من قبل المنظمة مع 

 ھذا التعریف أنھ یصف أداء علىویلاحظ . (Wu et al., 2019)التنظیمیة الأھداف 
  .العاملین من خلال السلوك

فیعرفون الأداء الوظیفى من منظور النتائج المتربیة : أما أنصار المدخل الثانى
 عرف والذي) Thomas (2014 ومن التعریفات المؤیدة لھذا المنظور ماذكره ھ،یعل

 الموضوعة،ة العمل من خلال تحقیق الأھداف یأداء الموظف بأنھ إنجاز المھمة أوفاعل
لالھا سواء أكانت خاصة أو عامة تحقیق أھدافھا من كما ھو وسیلة یمكن للمنظمات من خ

  .خلال أنشطتھا المتكررة

الأداء الوظیفي بأنھ درجة تحقیق ) ٢٠١٦(الحداد واتساقاً مع ماسبق، یعرف 
واتمام المھام المكونة لوظیفة الفرد، وھو یعكس الكیفیة التي یتحقق بھا، أو یشبع الفرد بھا 
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دث لبس وتداخل بین الأداء والجھد، فالجھد یشیر إلى متطلبات الوظیفة، وغالباً ما یح
وأیضاً یرى . الطاقة المبذولة، أما الأداء فیقاس على أساس النتائج التي حققھا الفرد

(2017) Al-Omari and Okasheh الأداء الوظیفي بأنھ ھو الأداء الذي یعكس نتیجة 
ى وصول الشخص عمل شخص أو مجموعة في منظمة ما في وقت معین مما یعكس مد

  .أو المجموعة المؤھلین للوظیفیة لتحقیق رسالة وأھدف المنظمة

 أنھ سلوك وظیفي موجھ على یمكن تعریف الأداء الوظیفي ماسبق،وفى ضوء 
 كما أنھ نتیجة ترتبط معینة،نحو أھداف محددة مسبقاً یقوم بھا الموظف خلال فترة زمنیة 

  . بتحقیق أھداف المنظمة

ات السابقة حول أبعاد الأداء الوظیفي، حیث تناولت بعض  وإختلفت الدراس
 ,Yousefi & Abdullah)الدراسات الأداء الوظیفي من خلال متغیر أحادي البعد 

2019; Wu et al., 2019) . بینما توصلت بعض الدراسات إلى أن لأداء الوظیفي
 ,Cetinkaya and Rashid) یشتمل على بعدین ھما أداء المھمة، والأداء السیاقي

2018, Werner, 2000) .بینما تناولت دراسة (Rotundo, 2002)  الأداء الوظیفي
وفى  . والأداء المضاد للإنتاجیةالسیاقي، والأداء المھمة،من خلال ثلاثة أبعاد وھي أداء 

 سلیمان، ؛(Schmitt et al., 2003, Sonnentag et al.,2008)نفس السیاق، أشار 
 السیاقي، والأداء المھمة،الوظیفي یتضمن ثلاثة أبعاد وھي أداء  أن الأداء إلى؛ ٢٠١٨

في حین توصلت بعض الدراسات الأخرى إلى الأداء الوظیفي یتضمن . والأداء التكیفي
 والأداء الإبداعي، والأداء التكیفي، والأداء السیاقي، والأداء المھام،أداء : خمسة أبعاد ھى

 ، كمال؛(Catalsakal, 2016; Pradhan and Jena, 2017 للإنتاجیةالمضادة 
أن أبعاد الأداء الوظیفي تتمثل في ) ٢٠١٩ ،أبو ریشة(بینما ذكرت دراسة ). ٢٠١٩

  .  وسلوكیات الدور الإضافيالدور،سلوكیات 

ومن عرض نتائج الدراسات السابقة المتعلقة بأبعاد الأداء الوظیفى، یتبین لنا أن 
 المھمة، ثلاثة أبعاد للأداء الوظیفي وھي أداء أغلب الدراسات السابقة إعتمدت على

ھا فى ھذه الدراسة، ویمكن تناول ی ولذا تم الاعتماد عل،)التكیفي والأداء السیاقي،والأداء 
  : من الشرح والتوضیح على النحو الآتيالأبعاد بمزیدھذه 
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   

ھم بشكل  أداء المھمة على أنھا السلوكیات التي تسMotowidlo (2003)عرف 
مباشر أو غیر مباشر في تحویل المواد الخام إلى سلع أو تلك السلوكیات التي تسھم في 
توزیع المنتج النھائي أو التي تسھم في تخطیط إنجاز الأنشطة التي من شأنھا تحسین 

 كما أنھا السلوكیات التي یرد ذكرھا بشكل رسمي في الوصف الوظیفي العمل،كفاءة أداء 
 وبالتالي فھي تختلف من وظیفة لأخري للوظیفة،ات الأساسیة والجوھریة أي من المتطلب

وفقا لطبیعة كل منھا وتختلف أیضا في إطار نفس المنظمة، وتسھم بشكل مباشر أو غیر 
  .مباشر في تشغیل النظام التقني للمنظمة

أداء المھمة بأنھ الأداء الذي یغطي ) .Sonnentag et al (2008كما یصف 
 علاوة على والموظف،طلبات التي تشكل جزءًا من العقد بین صاحب العمل ویفي بالمت

 أشارعلاوة على ذلك، .  یمكن وصف أداء المھمة في حد ذاتھ بأنھ بناء متعدد الأبعادذلك،
(2013) Daryoush et al. أن أداء المھمة ھو القدرة على تلبیة التوقعات وإثبات إلى 

  .الكفاءة والخبرة

   

أن الأداء السیاقي یتكون من السلوك الذي لا ) .Sonnentag et al (2008 یرى 
یساھم بشكل مباشر في الأداء التنظیمي ولكنھ یدعم البیئة التنظیمیة والاجتماعیة 

 ویختلف الأداء السیاقي عن أداء المھام لأنھ یتضمن أنشطة لیست جزءًا رسمیًا والنفسیة،
بشكل غیر مباشر في أداء المنظمة من خلال تسھیل أداء  ویساھم الوظیفي،من الوصف 

  .المھام

الأداء السیاقي على أنھ الأنشطة التي ) Reilly and Aronson (2012 ویعرف 
 ونجاحًا، لكنھا تجعل الأفراد والفرق والمنظمات أكثر فعالیة - أو ھدف -لا تتعلق بمھمة 

 حیث التنظیمي،ن لا تزال مفتاحًا للنجاح وعلى الرغم من أن الإدارة الفعالة لأداء الموظفی
 الھدف،لا تزال أنظمة المكافآت والتقدیر تركز في المقام الأول على إنجاز المھام وتحقیق 
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إلا أن ھناك جانبًا آخر لأداء الموظفین لا یقل أھمیة عن أداء المھمة وھو الأداء السیاقي 
  . الذي یعتبر غیر معترف بھ وغیر محمي

 أن البعض یطلق على الأداء السیاقي بالأداء خارج إلى) ٢٠١٨، انسلیم(ویشیر  
، وذلك لعدم اتصالھ مباشرة بالأداء، وإنما یقیس Extra - role performanceالدور 

جوانب الأداء التي لا ترتبط بمھام محددة، ویشیر ھذا البعد إلى الدرجة التي یسھم فیھا 
  .شر في تعظیم وزیادة الفعالیة التنظیمیة في سیاق العمل وبشكل غیر مبا-العاملون 

 الأداء السیاقي یتضمن التعاون أن Reilly and Aronson (2012)ویوضح  
ومساعدة الآخرین، وأداء أنشطة ذات دور إضافي طوعًا، والمثابرة بحماس وتصمیم 

 والدفاع عن أھداف المنظمة، والالتزام بالسیاسات بنجاح،إضافي على إكمال المھام 
 لذا أصبحت سلوكیات الأداء السیاقیة غیر مریح،نظیمیة حتى عندما یكون الوضع غیر الت

  . التقلیدیة أكثر أھمیة مع ظھور الفرق الافتراضیة المتعددة الثقافات

   

یشیر الأداء التكیفي كعنصر من عناصر الأداء العام للموظفین، إلى قدرة الفرد 
 وھذا المفھوم مناسب للشركات التي تواجھ جدیدة،طلبات بیئة على تغییر سلوكھ لتلبیة مت

 ,Charbonnier-Voirin and Roussel) ظروف عمل معقدة ومتقلبة بشكل خاص
 في ظل التغیر الأداء التكیفي أصبح أكثر حضوراً) ٢٠١٨، سلیمان(ویذكر .(2012

فسة على الوظائف السریع في متطلبات العمل، الناجم عن الجدید لیكون قادرا على المنا
ذلك السلوك الذي یعبر عن كفاءة الفرد " والمھام المستحدثة، ویشیر الأداء التكیفي إلى 

الابتكارات : وقدرتھ على تغییر سلوكھ وذلك لمقابلة متطلبات التغیر في بیئة العمل مثل
رد على التكنولوجیة، الاندماج، إعادة الھیكلة، تقلیص حجم المنظمة، الذي یستلزم قدرة الف

التعلم السریع والتكیف مع الوضع والانتقال المستمر من حال إلى آخر، وقد ذكرت 
الدراسات أن أھم أبعاد القدرة على التكیف تتمثل في القدرة على التعامل مع الظروف 
الاستثنائیة، التغلب على الإجھاد في العمل، التكیف الثقافي، التعامل مع المشاكل بشكل 

  .  خلاق
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 إھتمت بعض الدراسات الأجنبیة ببحث طبیعة العلاقة بین رفاھیة العاملین والأداء 
العلاقة بین الرفاھیة الشخصیة  .Bryson et al (2015)  حیث بحثت دراسةالوظیفى،

 إیجابیة وتوصلت الدراسة الي وجود علاقة. للموظفین وأداء مكان العمل في بریطانیا
وذات دلالة إحصائیة بین متوسط مستوى الرضا الوظیفي للعاملین في مكان العمل 

  .والأداء الوظیفي في مكان العمل والرفاھیة

 وجود علاقة وثیقة إلى Wadhawan (2016)دراسة وفى نفس السیاق، توصلت 
 الشخصیة أو  علاوة على ذلك، فإن ھذا الرفاھیةالوظیفي،بین الرفاھیة النفسیة والأداء 

الشاملة أكثر أھمیة من الرضا الوظیفي لأن الرضا الوظیفي والأداء الوظیفي یعتمدان إلى 
 (2017) دراسةوعلى نفس المنوال ھدفت  ).PWB(حد كبیر على الرفاھیة النفسیة 

Usman التحقق من العلاقة بین الرفاھیة النفسیة والاداء الوظیفي للعاملین بشركات الي 
 بین ة ایجابیعلاقةوتوصلت الدراسة الي وجود ، لوجیا المعلومات بباكستانشركات تكنو

  .للعاملینداء الوظیفي الرفاھیة النفسیة والأ

تأثیر موارد مكان العمل على مستوى  Nielsen (2017)دراسة بینما تناولت 
وتوصلت . الفرد والمجموعة والقائد والمستوى التنظیمي على رفاھیة الموظف والأداء

وفي نفس السیاق، . دراسة الي أن المستویات الأربعة مرتبطة برفاھیة الموظف وأدائھال
 وجود علاقة ایجابیة بین رفاھیة العاملین والأداء إلى) Warr (2018توصلت دراسة 

الوظیفي وذلك من خلال تحلیل الدراسات البحثیة المرتبطة برفاھیة العاملین والأداء 
  .الوظیفي

 دراسة العلاقة بین  إلى Krishantha (2018)عت دراسة وفي نفس الإتجاه س
 لفحص النظریات  استنتاجیاً وقد اتبعت الدراسة منھجاً، العاملین والأداء الوظیفيرفاھیة

 ة وتوصلت تلك الدراسة الي وجود علاقالعاملین،والأدلة العلمیة المرتبطة برفاھیة 
 Sahin and (2018ینما ھدفت دراسة  ب.الوظیفيداء  العاملین والأة بین رفاھیةایجابی

Çankır (تحدید الدور الوسیط للإرتباط بالعمل في العلاقة بین الرفاھیة النفسیة إلى 
 إلىوتوصلت الدراسة .  عامل٣٢٢ حیث تم جمع البیانات من عینة من الوظیفي،والأداء 
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   ونتیجة.أن وجود علاقة بین الرفاھیة النفسیة والارتباط بالعمل والأداء الوظیفي
لذلك، تقرر أن الإرتباط بالعمل یتوسط جزئیًا العلاقة بین الرفاھیة النفسیة والأداء 

  .الوظیفي

   إلى) .Christian et al (2019وعلى نفس المنوال، ھدفت دراسة 
 )٣٣٩( وتم تحلیل نتائج المنظمة،إكتشاف العلاقة بین رفاھیة العاملین وإنتاجیة وأداء 

 وجود علاقة ایجابیة بین انتاجیة المنظمة والرضا إلىالدراسة وتوصلت . دراسة بحثیة
 العاملین وایضا وجود علاقة إیجابیة بین رفاھیة العاملین وأداء ةالوظیفي ورفاھی

  .المنظمة

: 

  راسات تناولت  فبعض الدالعاملین،إختلاف الدراسات السابقة حول أبعاد رفاھیة
 بینما تناولت دراسات أخري ھذا مثل،ھذه الرفاھیة من خلال متغیر أحادي البعد 
 ,Gonçalves and Neves) المثالالمفھوم من خلال أبعاد متعددة على سبیل 

2012;Zhang and Jia, 2012;Vermeeren et al. , 2014; Monique, 
2017; Sivapragasam, 2017; Lucia-Casademunt et al., 2018; 

Xia et al., 2019)، وتناولت دراسات (Cañibano, 2013; Luu, 2019) 
والرفاھیة المرتبطة .  والاجتماعیةوالنفسیة، الجسدیة،ثلاثة أبعاد وھي الرفاھیة 

 والرفاھیة في العمل من خلال ،)Wang, 2018) (الرضا الوظیفي(بالسعادة 
 ,.Celmaa et al)الإدارة ي  والثقة فالوظیفي،الضغط الوظیفي، والرضا 

 ,Bryson et al., 2015; Wadhawan)  والرفاھیة الشخصیة،(2018
2016)  .  

  إختلفت الدراسات حول أبعاد الأداء الوظیفي فبعض الدراسات تناولت الأداء
 & Yousefi) المثالالوظیفي من خلال متغیر أحادي البعد على سبیل 

Abdullah, 2019; Wu et al., 2019) ،تناولت بعض الدراسات الأداء كما 
 Cetinkaya and) الوظیفي من خلال بعدین ھما أداء المھمة، والأداء السیاقي

Rashid,2018) . في حین تناولت دراسات أخري الأداء الوظیفي من خلال
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   التكیفي، والأداء السیاقي، والأداء المھام،العدید من المتغیرات أداء 
 Catalsakal, 2016; Pradhan) للإنتاجیةء المضادة  والأداالإبداعي،والأداء 

and Jena,2017)  سلیمان   وإستخدمت دراسة ،)٢٠١٩ ،كمال؛  
 والأداء ، والأداء السیاقي،أداء المھمة(ثلاثة أبعاد للأداء الوظیفي وھي) ٢٠١٨(

   .التكیفي
 داء  رفاھیة العاملین والأتتفق نتائج الدراسات السابقة على علاقة جوھریة بین

 ;Bryson et al., 2015; Wadhawan, 2016; Usman, 2017)الوظیفي 
Warr, 2018; Sahin and Çankır, 2018; Christian et al., 2019).  

  یحظى موضوع رفاھیة العاملین والأداء الوظیفى على المستوى الأجنبى باھتمام
ى بصفة عامة  إلا أنھ فى المقابل على المستوى العربالبحثى،كبیر على المستوى 

 الدراسات المتلعقة بھذا الموضوع من ندرة شدیدة تعاني خاصة،والمصرى بصفة 
لذا تسعي الدراسة الحالیة لسد ھذه الفجوة البحثیة . فى البحوث والدراسات

 . بالتطبیق على البنوك التجاریة بمحافظة كفر الشیخ

 

 تم عقد الدراسة، لقطاع البنوك محل  للوقوف على مشكلة البحث في الواقع المیدانى
مفردة من العاملین بالبنوك التجاریة العامة ) ٣٠(مقابلة موجھة مع عینة میسرة قدرھا 

وأجریت تلك ). البنك الاھلي المصرى، بنك مصر، بنك القاھرة(الشیخ بمدینة كفر 
لأسئلة وتم توجیھ مجموعة من ا.  ٣٠/٦/٢٠١٩ إلى ٥/٦/٢٠١٩المقابلات في الفترة من 

المتعلقة بدرجة شعورھم بأبعاد الأداء الوظیفى الثلاثة وھى أداء المھمة، الأداء السیاقى، 
الأداء التكیفى، وأسفرت عملیة المقابلة عن التوصل إلي وجود مجموعة من الظواھر 

   :وھيذات الصلة بمشكلة الدراسة 

لاضافیة التي من العاملین أنھم لیس لدیھم وقت لأداء بعض الأعمال إ% ٨٠یري  -
 .قد تطلب منھم



 

 ٢٧٧  
 

––  

من العاملین بأنھم لیس لدیھم القدرة على حل المشكلات التي تظھر في % ٤٥أبدي  -
 .العمل بمفردھم

من العاملین أنھم على إستعداد للتعاون مع الآخرین وتشجیعھم على % ٨٠یري  -
 .حل مشكلات العمل

 الصعبة في العمل من العاملین بالبنوك صعوبة في التكییف مع المواقف% ٤٠یجد  -
 .خصوصاً التي تتعلق بالعملاء

وبناءً على نتائج الدراسات السابقة والدراسة الاستطلاعیة یمكن صیاغة مشكلة 
  : البحث على النحو التالي

ھل یرجع إنخفاض الأداء الوظیفى للعاملین بالبنوك محل الدراسة إلى انخفاض 
  . درجة شعورھم بالرفاھیة فى العمل بتلك البنوك

  :التالیة الإجابة على التساؤلات إلىومن ثم فان مشكلة الدراسة تسعي 

  .مامستوى رفاھیة العاملین والأداء الوظیفى للعاملین بالبنوك محل الدراسة .١
ھل توجد علاقة إرتباط معنوى بین رفاھیة العاملین والأداء الوظیفي وفقاً لآراء  .٢

 العاملین بالبنوك التجاریة محل الدراسة؟ 
جد تأثیر معنوي لرفاھیة العاملین على الأداء الوظیفي وفقاً لآراء العاملین  یوھل .٣

 وماھى أبعاد رفاھیة العاملین الأكثر تأثیراً على الدراسة؟بالبنوك التجاریة محل 
 الأداء الوظیفى؟

 

  : تتمثل أھداف البحث فى الآتى

وفقاً لآراء العاملین بالنبوك التعرف على مستوى رفاھیة العاملین والأداء الوظیفى  - ١
  .محل الدراسة

إستكشاف طبیعة العلاقة بین رفاھیة العاملین والأداء الوظیفي للعاملین فى البنوك  - ٢
   .الدراسةالتجاریة محل 



 

 ٢٧٨ – 
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  تحدیѧѧѧد مѧѧѧدي تѧѧѧأثیر أبعѧѧѧاد رفاھیѧѧѧة العѧѧѧاملین فѧѧѧي الأداء الѧѧѧوظیفي بѧѧѧالبنوك التجاریѧѧѧة    - ٣
  اد رفاھیѧѧѧѧة العѧѧѧѧاملین فѧѧѧѧى الأداء   وتحدیѧѧѧѧد الأھمیѧѧѧѧة النѧѧѧѧسبیة لأبعѧѧѧѧ  الدراسѧѧѧѧة،محѧѧѧѧل 

 .الوظیفى

 

 تѧم تѧصمیم ھѧѧذه الدراسѧة لتكѧون موجھѧة بفرضѧѧین      الѧسابقة، فѧي ضѧوء نتѧائج الدراسѧѧات    
  :  وتم صیاغتھم في صورة الفرض البدیل، وذلك على النحو التاليرئیسیین،

 وفقѧѧاً توجѧѧد علاقѧѧة إرتبѧѧاط معنѧѧوي إیجѧѧابى بѧѧین رفاھیѧѧة العѧѧاملین والأداء الѧѧوظیفي     - ١
 . البنوك التجاریة موضع البحثالعاملین فيلآراء 

یوجد تأثیر معنوي إیجابى لأبعاد رفاھیة العѧاملین علѧى الأداء الѧوظیفي ككѧل ولكѧل        - ٢
 . لآراء العاملین فى البنوك التجاریة موضع البحثأبعاده وفقاًبعد من 

  : ویتفرع من ھذا الفرض الرئیسي الفروض الفرعیة الأتیة

 تأثیر معنوي إیجابى لأبعѧاد رفاھیѧة العѧاملین علѧى أداء المھѧام وفقѧاً لآراء          یوجد - ٢/١
  . العاملین فى البنوك التجاریة موضع البحث

 یوجѧѧد تѧѧأثیر معنѧѧوى إیجѧѧابى لأبعѧѧاد رفاھیѧѧة العѧѧاملین علѧѧى الأداء الѧѧسیاقي وفقѧѧاً   -٢ /٢
  . لآراء العاملین فى البنوك التجاریة موضع البحث

نѧѧوي إیجѧѧابى لأبعѧѧاد رفاھیѧѧة العѧѧاملین علѧѧى الأداء التكیفѧѧي وفقѧѧاً     یوجѧѧد تѧѧأثیر مع- ٢/٣
 . لآراء العاملین فى البنوك التجاریة موضع البحث

  وفѧѧѧѧѧي ضѧѧѧѧѧوء نتѧѧѧѧѧائج الدراسѧѧѧѧѧات الѧѧѧѧѧسابقة التѧѧѧѧѧي دعمѧѧѧѧѧت وجѧѧѧѧѧود أثѧѧѧѧѧر لرفاھیѧѧѧѧѧة   
) ١( یمكن صیاغة النموذج المقتѧرح للبحѧث فѧي الѧشكل رقѧم         الوظیفى،العاملین على الأداء    

  :كما یلي
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  )١(شكل رقم 

  نموذج وصف لمتغیرات البحث

 

 

  :  یستمد البحث أھمیتھ من الاعتبارات العلمیة والعملیة التالیة

 على الوظیفى،ندرة الدراسات العربیة التى بحثت أثر رفاھیة العاملین على الأداء  - ١
سة محاولة لمعالجة ھذا  ولذا تعد ھذه الدراالأجنبیة،الرغم من كثر الدراسات 

 كما الأجنبیة، الأبحاث والدراسات وعدم مسایرةالقصور في الدراسات العربیة 
ستثرى ھذه الدراسة الإطار النظرى والفكرى لكل من رفاھیة العاملین والأداء 

 . الوظیفى
الوقوف على نوع وقوة العلاقة بین رفاھیة العاملین والأداء الوظیفى للعاملین  - ٢

من المتوقع أن یسھم في زیادة إدراك ووعى إدارة البنوك محل الدراسة  بالبنوك،
الأمر .  تعلبھ رفاھیة العاملین في تحسین الأداء الوظیفى للعاملین بھاالذيبالدور 

 سیترتب تعدیل بعض السیاسات والبرامج المتعلقة بالموارد البشریة بتلك الذي
دائھم الوظیفى وجودة الخدمة المقدمة البنوك من أجل زیادة رفاھیتھم ومن ثم زیادة أ

 . لعملاء تلك البنوك

 الأداء الوظيفى رفاهية العاملين 

  الرفاهية فى مكان
 .العمل

 الرفاهية النفسية. 
  الرفاهية فى

 الحياة

  

 الأداء التكيفى

 أداء المهمة

 الأداء السياقى

H1 

H2 
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تستمد ھذه الدراسة أھمیتھا من أھمیة مجال تطبیقھا، حیث یعتبر القطاع المصرفي  - ٣
فالبنوك التجاریة تعتبر . من أھم القطاعات الحیویة التي تؤثر على الإقتصاد الوطني

یط مناخ الإستثمار قلب النظام المصرفي لأي مجتمع وذات دور فعال في تنش
 حیث توفر الدول،بإعتبارھا مصدر تمویل وسیط نشط یمثل عصب إقتصادیات 

% ٩٠من مصادر الأموال للشركات في الدول المتقدمة وما یقرب من % ٥٠
 ).٢٠١٦مرزوق،  (النامیة،بالنسبة للدول 

 

  :یليتتمثل حدود الدراسة فیما 

حالیة على أبعاد رفاھیة العاملین طبقا إقتصرت الدراسة ال: حدود موضوعیة -
 رفاھیة النفسیة،الرفاھیة (  والتي تتضمن أبعاده  (Zheng , 2015) لنموذج
أداء ( وأیضا ستتناول الأداء الوظیفي من خلال ،)العمل رفاھیة مكان الحیاة،

  ).٢٠١٨، سلیمان (بالإعتماد على )  الأداء التكیفيالسیاقي، الأداء المھمة،
 إجراء الدراسة المیدانیة على عینة من العاملین بالبنوك تم: نیةمكاحدود  -

التجاریة العامة بمحافظة كفر الشیخ فقط، وذلك لتركز البنوك التجاریة العامة 
 اأنواعھم، ونظرفي تلك المحافظة والتي تخدم عدد كبیر من الجمھور بمختلف 

  .لحدود التكلفة والوقت
سة التطبیقیة من العاملین بالإدارات المختلفة تم جمع بیانات الدرا: حدود بشریة -

 . بالبنوك التجاریة محل الدراسة

 

وتضمن البیانات المطلوبة للبحث ومصادرھا، مجتمع وعینة البحث، المتغیرات 
والقیاس، أداة البحث وطریقة جمع البیانات، تقییم صدق وثبات المقاییس، أسالیب التحلیل 

  : عرض لتلك العناصر على النحو التاليالإحصائى، وفیما

  

البیانات : اعتمد البحث على نوعین من البیانات لتحقیق أھداف الدراسة وھما
  : وفیما یلي عرض لھذین النوعین من البیاناتالأولیة،الثانویة والبیانات 
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  الباحثون في بلورة مشكلة البحث وھي البیانات التي استعان بھا: الثانویةالبیانات 
 وتكوین الإطار النظري للدراسة وقیاس الفروض،وأسئلة الدراسة وصیاغة 

 وتم الحصول علىھا من مفرداتھا،متغیراتھا وفي تحدید مجتمع الدراسة وتوزیع 
خلال الاعتماد على الكتب والرسائل العلمیة والدوریات التي تناولت رفاھیة 

  .لوظیفياالعاملین، والأداء 
 تم جمعھا من مجموعة المشاركین في ھذه الدراسة، والذین تم : البیانات الأولیة

تحدیدھم من الموظفین في البنوك التجاریة محل الدراسة، باستخدام أسلوب 
، بما یمكن من إختبار مدي صحة )المستھدفین(الاستقصاء من المستقصي منھم 

  .  النتائجإلىفروض الدراسة والتوصل 
  

یتمثل مجتمع الدراسة المیدانیة في جمیع العاملین بالبنوك التجاریة العامة بمحافظة 
كفر الشیخ، ووفقاً للتقاریر الصادرة عن إدارة شئون العاملین في البنوك التجاریة بلغ عدد 

لك عدد العاملین بت) ٣/١(رقم  ویبین الجدول التالي مفردة، ٦٤٩العاملین بتلك البنوك 
  :البنوك وذلك على النحو التالي

  )١(رقم جدول 
  ٢٠١٨بیان عدد العاملین بالبنوك التجاریة العامة بمحافظة كفر الشیخ فى 

  الأھلي  مصر  القاھرة   اسم البنك/المنطقة
  ٧٩  ٧٥  ٧٥  كفر الشیخ

  ٣٠  ٢٦  -  بلطیم
  ٣٢  ٣٠  ٤٠  دسوق
  -  ٢٠  ٤٥  فوة
  ٢٧  ٨  -  قلین
  ٣٠  ٢٠  ٣٠  بیلا

  -  ٨  -  مطوبس
  -  -  ١٢  الحامول

  ٢٨  ١٩  -  سیدي سالم
  -  ١٥  -  الرحمانیة
  ٢٢٦  ٢٢١  ٢٠٢  الإجمالي

  .٢٠١٨التقاریر الصادرة عن إدارة شئون العاملین في البنوك التجاریة بمحافظة كفر الشیخ، : المصدر
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 دراستھا،ونظراً لعدم تجانس مجتمع الدراسة فیما یتعلق بالخصائص المطلوب 
 فقد تم الدراسة،ل وغیر متقادم بأماكن وجود مفرادات مجتمع وكذلك وجود إطار كام

 تحدید حجم العینة البسیطة، وتمالإعتماد في سحب عینة الدراسة على العینة العشوائیة 
 وعند مستوي ثقة مفردة، ٦٤٩ الدراسة أن مجتمعفي ضوء بعض الإفتراضات ومنھا 

  ).٢٠٠٨ س،إدری(وباستخدام المعادلة الآتیة ، %٥وحدود خطأ % ٩٥
N z2    P (1- P)  

   =                                              n  
Ne2+ Z2 P (1- P) 

، وتم توزیع حجم العینة على البنوك موضع ٢٤٢بلغ حجم عنیة الدراسة 
وتمثلت وحدة .  على أساس نسبة عدد لعاملین بكل بنك بالبنوك موضع الدراسةالدراسة،

  .  موضع الدراسة فى المستویات الإداریة المختلفةاملین بالبنوكالعالمعاینة في جمیع 
  ) ٢(جـدول رقم 

   توزیع مفردات العینة على البنوك الحكومیة موضع الدراسة

 القوائم  الدراسة مجتمع
 الموزعة

 القوائم
  المجمعة

 القوائم
  المستبعدة

 الصالحة القوائم
  للتحلیل

 معدل
  ابةالاستج

 البنوك
 التجاریة

 محل
  %  العدد  العدد  العدد  العدد  %  العدد الدراسة

  ٢٩  ٥٨  ١٣  ٧١  ٧٥ ٣١  ٢٠٢ القاھرة
  ٣٦  ٧٠  ٨  ٧٨  ٨٢ ٣٤  ٢٢١ مصر
  ٣٥  ٦٩  ١١  ٨٠  ٨٥ ٣٥  ٢٢٦ الأھلي

  ٨١٫٤  ١٩٧  ٣٢  ٢٢٩  ٢٤٢  ١٠٠  ٦٤٩  الإجمالي

  إعداد الباحثون: المصدر

  

دام قائمة استبیان أعدھا الباحثان اعتماداً تم جمع بیانات الدراسة المیدانیة باستخ
على بعض الدراسات السابقة، وتم تصمیمھا من النوع الموجھ ومعلن الغرض، واشتملت 

تتعلق )  عبارة١٨(القائمة على سؤالین محددا الإجابة سلفاً، یشتمل السؤال الأول على 
تغطى ) عبارة٣٠(ي على  بینما یشتمل السؤال الثانالعاملین،بالأبعاد الثلاثة لرفاھیة 
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––  

وتم جمع البیانات من مفردات العینة عن طریق الزیارات . الأبعاد الثلاثة للأداء الوظیفى
القصیرة لأماكن تواجد مفردات العینة، حیث تم تسلیم قوائم الاستقصاء إلیھم للإجابة 

، ثم علىھا في الوقت المناسب لاحقاً، وذلك بعد شرح أھداف الاستقصاء للمستقصى منھم
 قائمة استقصاء من أصل ٢٢٩وبلغ عدد الاستمارات المستردة . تم جمعھا منھم بعد ذلك

، وھي نسبة عالیة في العلوم %)٨١٫٤( قائمة وبذلك تكون نسبة الردود الصحیحة ٢٤٢
  .الاجتماعیة

  

 Employee Well-being  

 رفاھیة مكان الحیاة، رفاھیة النفسیة،الرفاھیة (العاملین یاس أبعاد رفاھیة تم ق
وذلك نظراً لتمتعھ ،  (Zheng , 2015) دراسةبالإعتماد على المقیاس الوارد في ) العمل

وللتعرف على اتجاھات العاملین بالبنوك موضوع . بدرجھ عالیة من الثقة والثبات
عدم /  تم استخدام مقیاس لیكرت للموافقة الثلاثة،عادھا الدراسة نحو رفاھیة العاملین وأب

أقصى دراجات الموافقة والرقم ) ٥( بحیث یعكس الرقم نقاط،) ٥(الموافقة والمكون من 
  .  مع وجود درجة حیادیة فى المنتصفالموافقة،أقل درجات ) ١(

Job Performance 

)  الأداء التكیفيالسیاقي، الأداء المھمة،أداء (خلال داء الوظیفي من تم قیاس الأ
 Van, 2000 ; Voirin(بالإعتماد على المقاییس الواردة في دراسة كل من 

&Patrice, 2012.( نقاط ٥ تم استخدام مقیاس لیكرت الخماسي، والذي یشتمل على 
 بینما یشیر الإطلاق،ى  غیر موافق علإلى) ١( حیث یشیر الرقم )٥ :١(متدرجة من 

 . مع وجود درجة مُحایدة في المنتصفجدا، موافق إلى) ٥(الرقم 

   

إعتمد الباحثون في تحلیل بیانات ھذه الدراسة على عدد من الأسالیب الإحصائیة 
حسب نوع البیانات، وفروض البحث، وتم حسابھا باستخدام البرنامج الإحصائي 

(SPSS,V22)وھذه الأسالیب ھى ، :  
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 .بعض أسالیب التحلیل الوصفي كالمتوسطات والانحراف المعیاري -
لاختبار الثقة والاعتمادیة لمحتویات مقیاس رفاھیة : معامل ارتباط ألفا لكرونباخ -

 . وأداء العاملینالعاملین،
 والأداء العاملین، لتحدید طبیعة العلاقة بین رفاھیة :معامل ارتباط بیرسون -

 . ظیفيالو
للكشف عن درجة تأثیر أبعاد رفاھیة العاملین : أسلوب تحلیل الانحدار المتعدد -

كمتغیر (على الأداء الوظیفي وكل بعد من أبعاده منفرداً ) كمتغیرات مستقلة(
 ). تابع

، F-testواشتملت على كل من اختبار : الاختبارات الإحصائیة لفروض الدراسة -
لتحقق من مستوى المعنویة والدلالة الإحصائیة ، وذلك من اجل اT-testواختبار 

لنوع وقوة العلاقة بین المتغیرات موضع الدراسة ولاختبار صحة أو خطأ 
 .فروض الدراسة

  

 تم تقییم درجة التناسق الاستقصاء،للتحقق من ثبات ومصداقیة محتوى قائمة 
 ومدى قدرة المقیاس على قیاس ما یفترض قیاسھ بدقة، وذلك لمقیاس،االداخلي بین بنود 
  :على النحو التالي

 

یستخدم ھذا الاختبار لمعرفة مدى إمكانیة الاعتماد على قائمة الاستقصاء في 
ن متغیرات الدراسة، فقد إعتمد الباحثون ونظراً للتباین الواضح بی. بیانات تتسم بالثبات

 أكثر باعتباره Alpha Correlation Coefficientعلى معامل الثبات ألفا لكرونباخ
 دلالة في تقییم درجة التناسق الداخلي بین بنود Reliabilityأسالیب تحلیل الاعتمادیة 
 مفردة، ٤٠ة من وقد قام الباحثون بتطبیقھ على عینة مكون. المقیاس الخاضع للإختبار

 فقد تقرر إستبعاد أي متغیر یحصل على معامل إرتباط إجمالي التحلیل،وقبل إجراء ھذا 
Item-Total Correlation بینھ وبین باقي المتغیرات في المقیاس نفسھ ٠،٣٠ أقل من 

  ). ٢٠٠٨، إدریس(
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  )١( جدول رقم

  دراسةتقییم درجة الاتساق الداخلي بین محتویات مقیاییس متغیرات ال

 Reliabilityمخرجات تحلیل الاعتمادیة (كرونباخ ألفا  باستخدام معامل الارتباط
Analysis(  

 المحاولة الثانیة المحاولة الاولي
  معامل الثبات متغیرات الدراسة

(Alpha) 
 عدد

 العبارات
  معامل الثبات
(Alpha) 

 عدد
 العبارات

العبارة 
  المحذوفة

  -----  ٦  ٠،٨٢٣  ٦  ٠،٨٢٣ رفاھیة الحیاة
  -----  ٨  ٠،٨٧١  ٨  ٠،٨٧١  الرفاھیة في مكان العمل

  -----  ٤  ٠،٧١٦  ٤  ٠،٧١٦  الرفاھیة النفسیة
  معامل الثبات الكلى لرفاھیة

 العاملین
١٨  ٠،٩٠٩  ١٨  ٠،٩٠٩  -----  

  ٢٥  ٩  ٠،٩٣١  ١٠  ٠،٨١٦  أداء المھام

  -----  ١٣  ٠،٨٦٧  ١٣  ٠،٨٦٧  الأداء السیاقي

-٥٠-٤٢  ٨  ٠،٨٥٩  ١٢  ٠،٤٣٢  الأداء التكیفي
٥٢-٥١  

معامل الثبات الكلى للأداء 
 الوظیفي

   عبارات٥  ٣٠  ٠،٩٢٨  ٣٥  ٠،٧٨٩

  .نتائج التحلیل الإحصائي: المصدر

  : ما یلي)١(ویتضح من الجدول رقم 

 تشیر النتائج أن معامل ألفا للمقیاس ككل بلغ : رفاھیة العاملین بالنسبة لمقیاس
، لذا ٠،٣٠ معامل ارتباط أقل من ، كما تبین عدم وجود أى عبارة لھا٠،٩٠٩

كما تبین أن معامل ألفا لأبعاد المقیاس . تقرر عدم استبعاد أى من عبارات المقیاس
یتراوح ما بین )  الرفاھیة النفسیة- الرفاھیة في مكان العمل -رفاھیة الحیاة (

وھو ما یشیر إلى درجة عالیة من الاعتمادیة على ، ٠،٨٧١ إلى ٠،٧١٦
 یعتبر ذو مستوى ممتاز من ٠٫٧٠ أن معامل ألفا الذي یصل إلى المقیاس، حیث

 ).٢٠٠٨ إدریس،(الثقة والاعتمادیة 



 

 ٢٨٦ – 

 
  

 تبین النتائج أن معامل ألفا للمقیاس ككل بلغ :  الأداء الوظیفيبالنسبة لمقیاس
أستطیع (العبارة السابعھ بالمقیاس : كما تبین وجود خمس عبارات وھي. ٠،٧٨٩

والعبارة الرابعھ والعشرین بالمقیاس ، )العمل بمفرديحل المشكلات التى تعوق 
والعبارة الثانیة والثلاثین بالمقیاس ) أتعامل مع ظروف العمل غیر المتوقعة(وھي 
أقوم بالإعداد للتغییر عن طریق المشاركة فى المھام والمشاریع التي (وھي 

أشارك في تقییم (والعبارة الثالثة والثلاثین بالمقیاس وھي ) تمكننى من فعل ذلك 
والعبارة الرابعھ والثلاثین بالمقیاس وھي ) الأفكار القائمة وأقترح حلولا مبتكرة 

أستخدم مصادر متنوعة للحصول على المعلومات من أجل التوصل إلى حلول (
، لذا تقرر استبعاد تلك العبارات الخمس ٠٫٣٠لھا معامل ارتباط أقل من ) مبتكرة

، ومن ٠،٣٠وفقاً لقاعدة )  بقائمة الإستقصاء٧٩ - ٧٨ - ٧٧ - ٦٩ - ٥٢رقم  ( 
.  عبارة٣٥ عبارة بدلاً من ٣٠ثم أصبح عدد العبارات التي یتكون منھا المقیاس 

وللتأكد من نتیجة حذف ھذه العبارة على تحسین درجة الاعتمادیة على ھذا 
ل ألفا من المقیاس، فقد تم تطبیق معامل ألفا مرة ثانیة، وكانت النتیجة ارتفاع معام

 للمقیاس ككل، كما حدث تحسن ملحوظ في معامل ألفا لأبعاد ٠،٩٢٨إلى  ٠،٧٨٩
المقیاس، وھو ما یشیر إلى درجة عالیة من الاعتمادیة على المقیاس، حیث 

وكذلك ارتفاع معامل ، ٠،٩٣١ إلى ٠،٨٣٦ارتفاع معامل ألفا لأداء المھام من 
لفا للأداء أ قیمة معامل تفیما ظل، ٠،٨٥٩إلى  ٠،٤٣٢ألفا للأداء التكیفي من 

 . ٠،٨٦٧ السیاقي

الاعتمادیة / وفي ضوء ما سبق یتضح أن النتیجة المبدئیة لتقییم درجة الثبات
تعكس أن المقاییس الخاضع للاختبار یمكن الإعتماد علىھ في قیاس أبعاد رفاھیة 

 وأبعاد ،)النفسیةھیة  الرفا- الرفاھیة في مكان العمل -رفاھیة الحیاة (العاملین المقیاس 
  ). الأداء التكیفي- الأداء السیاقي -أداء المھام (الأداء الوظیفي 

 

یستخدم ھذا الاختبار لبیان صدق عبارات قائمة الاستقصاء في قیاس ما صممت 
طي للمستقصى منھ نفس المعنى والمفھوم من أجلھ، والتأكید على أن عبارات القائمة تع
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وإعتمد الباحثون في إجراء اختبار الصدق على كل من صدق . الذي یقصده الباحث
  : وذلك كما یليالعاملي،المحتوى والتحلیل 

تم عرض قائمة الاستقصاء في صورتھا الأولیة على بعض : صدق المحتوى  - أ
تأكد من صلاحیتھا من المحكمین من السادة أساتذة إدارة الأعمال وذلك لل

الناحیة العلمیة، كما تم عرضھا على عددد من المستقصي منھم للتاكد من 
وقد أبدى ھؤلاء . وضوح الاسئلة وإستیعابھا من قبل المستقصي منھم

المحكمون مجموعة من الملاحظات على العبارات الواردة بقائمة الاستقصاء، 
 .لملاحظاتوقام الباحثون بتعدیل القائمة وفقاً لھذه ا

 ینصرف مفھوم الصلاحیة إلى مدى قدرة المقیاس :الإستكشافيالتحلیل العاملي   - ب
 ویعد التحلیل العاملي من أكثر الأسالیب بدقة،على قیاس ما یفترض قیاسھ 

، إدریس(الاحصائیة التي أثبتت فعالیتھا في اختبار صلاحیة المقیاس المستخدم 
وعة من العوامل الأساسیة التي ، الذي یساعد على التوصل إلى مجم)٢٠٠٨

یضم كل منھا عدداً من المتغیرات التي یتضمنھا المقیاس المستخدم وذات 
معاملات الارتباط العالیة بالعوامل المستخرجة من أسلوب التحلیل العاملي مع 

 .استبعاد المتغیرات ذات معاملات الارتباط الضعیفة

باحث بالتأكــد من مدي كفایـة العینــة وقبل التعرض لنتائج التحلیل العاملي قام ال
وإمكانیــة استخدام التحلیل العاملي من جھة أخـري، حیث قام الباحث بتطبیق ، من جھة

 Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO)اختبار
 معاملات الارتباط المشاھدة Magnitudesلتحدید مدى كفایة العینة حیث یقارن مقادیر 

The Observed Correlation Coefficients بمقادیر معاملات الارتباط الجزئي 
The Partial Correlation Coefficients،عتبر القیمة الصغیرة للمقیاس ت وKMO 

 وذلك كما ھو موضح ،مؤشراً على أن استخدام التحلیل العاملي ربما لم یكن فكرة جیدة
   ).٢(الجدول رقم 
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  ) ٢(جدول رقم 

   للمقاییس الخاصة بمتغیرات الدراسةKMO and Bartlett'sر اختبا
  Bartlett'sاختبار 

 KMOاختبار   متغیرات الدراسة
  المعنویة  )٢كا(مربع كاى 

  ٠،٠٠٠  ٢٠٨٥،٧٤٨  ٠،٨٠٥  رفاھیة العاملین
  ٠،٠٠٠  ٣٨١٦،٣١٢  ٠،٧٧٧  الأداء الوظیفي

  .الإحصائينتائج التحلیل : المصدر

  :ما یلي) ٢(ویتضح من الجدول رقم 

  أظھرت نتائج اختبار(KMO) لمقیاس رفاھیة )٠،٨٠٥( تساوي أن قیمتھ 
وھذا یدل على كفایة حجم ) ٠،٥٠( وھو أكبر من الحد الأدنى المرغوب العاملین،

 أن قیمتھ Bartlett's Test of Sphericityكما أظھرت نتائج اختبار . العینة
 أي یوجد )٠،٠٠٠(نویة وھي قیمة كبیرة وبمستوى مع) ٢٠٨٥،٧٤٨(تساوي 

ارتباطات معنویة على الأقل بین بعض المتغیرات الخاضعة للاختبار والمتعلقة 
 . بأبعاد رفاھیة العاملین تكفي لإستخدام التحلیل العاملي

  أظھرت نتائج اختبار(KMO) الوظیفي، لمقیاس الأداء )٠،٧٧٧( تساوي أن قیمتھ 
كما . وھذا یدل على كفایة حجم العینة) ٠،٥٠(وھو أكبر من الحد الأدنى المرغوب 

 أن قیمتھ تساوي Bartlett's Test of Sphericityأظھرت نتائج اختبار 
 أي یوجد ارتباطات )٠،٠٠٠(وھي قیمة كبیرة وبمستوى معنویة ) ٣٨١٦،٣١٢(

 والمتعلقة بأبعاد الأداء معنویة على الأقل بین بعض المتغیرات الخاضعة للاختبار
 . الوظیفي تكفي لإستخدام التحلیل العاملي

 تم تطبیق العاملي،وبعد التأكد من مدي كفایة حجم العینة وإمكانیة تطبیق التحلیل 
 وھيأسلوب التحلیل العاملي على متغیرات الدراسة المستخرجة من أسلوب تحلیل الثبات 

اً للأداء الوظیفي وقد تقرر استبعاد أي متغیر من  متغیر٣٠العاملین، و متغیر لرفاھیة ١٨
 كعامل تحمیل على أي عامل من العوامل ،٠،٦٠ھذه المتغیرات یحصل على أقل من 

 .المستخرجة أو یحمل على أكثر من عامل في نفس الوقت
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––  

-  

 أن )٣(تبین من الجدول رقم  یالسابقة، وفي ضوء المعاییر النحو،وعلى نفس 
تحدد متغیر رفاھیة العاملین، )  متغیر فقط١٨تضم (رئیسیة ) أبعاد(ھناك ثلاثة عوامل 

٪ من التباین الكلي للبیانات ٥٩،٢ حواليوقد ساھمت ھذه العوامل مجتمعة في تفسیر 
عامل رفاھیة الحیاة، ال: العامل الأول: حیث. ھا مقیاس التمكین النفسيی علیحتويالتي 
  . الرفاھیة في مكان العمل:الثالث العامل النفسیة،الرفاھیة : الثاني

  )٣(جدول رقم 
  العوامل الرئیسة المستخرجة من المتغیرات الأصلیة الخاصة برفاھیة العاملین

  )Factor Analysisمخرجات أسلوب التحلیل العاملي (
  المــتــغـیــرات  الــعــوامـــــل

عامل 
)١( 

عامل 
)٢( 

امل ع
)٣( 

  رفاھیة الحیاة
  ٠،٣٢٦  ٠،٠١٢  ٠،٧٤٥  .حیاتيأشعر بالرضا عن  .١
  ٠،٠٥٠  ٠،٠٧٠  ٠،٧٢٨  .أنا قریب من تحقیق حلمي في الحیاة .٢
  ٠،١٣٩  ٠،٠٣١  ٠،٨٢٢  .أشعر بالسعادة الحقیقیة أكثر الأوقات .٣
  ٠،٢٠٢  ٠،٠٤٦  ٠،٦٧٢  .جیدةأعیش حیاة  .٤
  ٠،٢٢٧  ٠،١٤٠  ٠،٦٣١  حیاتي ممتعھ جدا .٥
  ٠،٠٠٩  ٠،٤٩١  ٠،٧٨٤  .حیاتير من الصعب تغی .٦

  الرفاھیة في مكان العمل
  ٠،٧٠٠  ٠،٢٦١  ٠،٢٩٨  .أنا راضي عن مسؤولیاتي في العمل بالبنك .٧
  ٠،٧٨٤  ٠،١٨٢  ٠،٠٣٥  .بالبنكأشعر بإرتیاح في وظیفي الحالیة  .٨
  ٠،٦٥٥  ٠،٢٥٨  ٠،٢٤٣  .أجد متعة حقیقیة في ممارسة عملي بالبنك .٩

  ٠،٦١٥  ٠،٢٦٧  ٠،٢٧٥  .البنك أن أجد طرق لإثراء عملي بأستطیع .١٠
  ٠،٨٥٥  ٠،٢٢٢  ٠،١٠٥  .اكتسب خبرة وتجربة أثناء عملي بالبنك .١١
  ٠،٦٧١  ٠،٢٠٦  ٠،٤٢٧  .بالبنكأنا راض عن إنجازاتي في العمل  .١٢
  ٠،٧٩٤  ٠،١٧٥  ٠،٢٠٩  . شخصیتينضج فيأشعر بوجود  .١٣
  ٠،٦٨٨  ٠،٤١١  ٠،٤٢٧  .أقوم بواجباتي الیومیة بشكل جید .١٤

  الرفاھیة النفسیة
  ٠،٣١٨  ٠،٦٣٨  ٠،٠٩٠  . بالثقة في نفسيأشعر .١٥
  ٠،٣٤١  ٠،٧٨٤  ٠،٠٨٦  .یعتقد العاملون بأنني على إستعداد لمساعدة الأخرین .١٦
  ٠،١٠٣  ٠،٨٠٣  ٠،١٦١  .أجید وضع جدول زمني مرن في عمل .١٧
  ٠،٠٠٤  ٠،٦٥٧  ٠،٣٢٥  .أجري حوارات عمیقة مع أسرتي وأصدقائي ولذلك یفھم كل منا الأخر .١٨

  ٢،٦٦٩  ٢،٦٧٥  ٥،٣١٦   عامل بعد التدویرقیمة الجذر الكامن لكل
  ١٤،٨٢  ١٤،٨٦  ٢٩،٥٣  نسبة التباین التي یفسرھا كل عامل بعد التدویر 

  .الإحصائينتائج التحلیل : المصدر
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-  

أن ) ٤( یتبین من الجدول رقم السابقة، وفي ضوء المعاییر النحو،وعلى نفس 
تحدد متغیر الأداء الوظیفي، )  متغیر فقط٣٠تضم (رئیسیة ) أبعاد(ثة عوامل ھناك ثلا

٪ من التباین الكلي للبیانات ٤٧،٣ حواليوقد ساھمت ھذه العوامل مجتمعة في تفسیر 
الأداء السیاقي، العامل : العامل الأول: حیث.  علىھا مقیاس الأداء الوظیفيیحتويالتي 
  . أداء المھام:الثالثل  العامالتكیفي،الأداء : الثاني

  )٤(جدول رقم 
  العوامل الرئیسة المستخرجة من المتغیرات الأصلیة الخاصة بالأداء الوظیفي

  )Factor Analysisمخرجات أسلوب التحلیل العاملي (
  الــعــوامـــــل

عامل   المــتــغـیــرات
)١( 

عامل 
)٢( 

عامل 
)٣( 

  أداء المھام
  ٠،٦٧٣  ٠،٢٦٣  ٠،١١٨ .بدقة وظیفتي مھام أداء على أحرص .١
  ٠،٦٩٠  ٠،٣٢٦  ٠،٣٧٠ .المطلوبة المعدلات وفق العمل في وجباتي أداء على أحرص .٢
  ٠،٦٧٨  ٠،١٥٠  ٠،٤٠٣ .المحدد الوقت فى منى المطلوبة المھام بإنجاز أقوم .٣
  ٠،٦٢٥  ٠،٠٩٢  ٠،٤٤٢  .الرسمیة العمل بمواعید الالتزام على أحرص .٤
  ٠،٦٨٦  ٠،٠٦٦  ٠،١٤٩ .باستمرار وظیفتي على طرأت التى المستجدات كل لمعرفة أسعى .٥
  ٠،٧٠٠  ٠،١٢٢  ٠،٠٨٢  .منى تطلب التي الإضافیة الأعمال أؤدي .٦
  ٠،٦٧٣  ٠،١٤٤  ٠،٣٤٢  .جید بشكل العمل وقت باستغلال أقوم .٧
  ٠،٦٢٥  ٠،١٥١  ٠،٤٣٧  .جید بشكل المنظمة موارد باستخدام أقوم .٨

  لبنكا أھداف تحقیق في تساعد التي المھام بإنجاز أقوم .٩
٠،٦٨٣  ٠،٠٩٤  ٠،٤٠٢  

  الأداء السیاقي
  ٠،٠٤٠  ٠،٢١٥  ٠،٧٦٠ .مشكلات دون الصعبة العمل مھام مع أتعامل .١٠
  ٠،٤٩٤  ٠،٣١٥  ٠،٦١٤  .شاقة كانت وإن حتى بالمسئولیات ألتزم .١١
  ٠،٢٨١  ٠،٢٨٢  ٠،٦٧٤  .رحب بصدر الإضافي العمل لأداء أتطوع .١٢
  ٠،٢٠٨  ٠،٠٧٣  ٠،٧٠٤  .بھا المكلّف المھام لإتمام العوائق تخطى على أصر .١٣
  ٠،٢٤٤  ٠،٢٣٦  ٠،٧٧٤ .الصعبة المواقف فى مستمر بشكل نصیحتى العمل فى زملائي یطلب .١٤
  ٠،١٦٦  ٠،٢٧٢  ٠،٦٨٧  .العمل مشكلات لحل المبادرة زمام أخذ .١٥
  ٠،٣٣٤  ٠،٤٩٦  ٠،٦٦٤ .موجود غیر المشرف كان وإن حتى العمل لتعلىمات أمتثل .١٦
  ٠،٠٢٧  ٠،٤٤٤  ٠،٦٥٣  .المشرف قرارات عن أدافع .١٧
  ٠،١٨٠  ٠،٣٩٥  ٠،٦٨٤  .بھا المصرّح غیر وأتجنب السلیمة الإجراءات أتبع .١٨
  ٠،٠٨٢  ٠،٤٦٢  ٠،٦٨٢ .العمل فریق في الآخرین مع أتعاون .١٩
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  الــعــوامـــــل
عامل   المــتــغـیــرات

)١( 
عامل 

)٢( 
عامل 

)٣( 
  ٠،١٨٠  ٠،١٣٨  ٠،٦٤٣  .وظیفتي تطلب مما أكثر بشكل الآخرین لمساعدة أتطوع .٢٠
  ٠،٠٠٣  ٠،٢٥٩  ٠،٧١٥ .للمشكلات جدیدة حلول لوضع القسم داخل زملائى على یعتمد .٢١
  ٠،٣٥٨  ٠،٥٠٢  ٠،٦٤٤  المشكلات مواجھة عند العمل لزملاء والتشجیع الدعم أقدّم .٢٢

  الأداء التكیفي
  ٠،١٨١  ٠،٦١٠  ٠،٣١٩  .العمل فى التغیرات مع بسھولة أتكیف .٢٣
  ٠،٣٧٢  ٠،٦٠٦  ٠،٠٥٨ .العمل في متوقعة غیر مشكلات أواجھ عندما بمرونة التعامل یمكنني .٢٤
  ٠،١٧٣  ٠،٦١٣  ٠،٤٣٢ .العمل في أواجھھا التي الصعبة المواقف مع جیدا التكیف أستطیع .٢٥
  ٠،٢٣١  ٠،٦٧١  ٠،٣٥٩ .مجددا عملي وأواصل الصعبة المواقف بعد بسرعة أتعافي .٢٦
  ٠،٢٦٢  ٠،٧٣٣  ٠،١٥٧ .زملائى مع الھادئة المناقشة طریق عن للمشكلات حلول عن أبحث .٢٧
  ٠،١٣٨  ٠،٦٨٩  ٠،٢٦٨  .درتيق لتنمیة بانتظام التدریب ومواصلة التعلّم على أحرص .٢٨
أدائѧي   طریقѧة  لتحѧسین  عملѧي  مجѧال  فѧي  الابتكѧارات  أحѧدث  علѧى  أطلѧع  .٢٩

  .للأعمال
٠،٠٦٨  ٠،٦٨١  ٠،٢٨٩  

  ٠،٠٦٩  ٠،٦٣٤  ٠،٠٧٢  .الجدیدة المشكلات لحل جدیدة وطرق أدوات أطور .٣٠
  ٣،٦٩٣  ٥،١٤٨  ٥،٣٦٧  قیمة الجذر الكامن لكل عامل بعد التدویر

  ١٢،٣١  ١٧،١٦  ١٧،٨٩  كل عامل بعد التدویر نسبة التباین التي یفسرھا 

  نتائج التحلیل الإحصائي: المصدر

وفي ضوء النتائج السابقة الخاصة بتقییم الثبات أو الاعتمادیة والمصداقیة في 
 متغیراً لقیاس ١٨ یتضح إمكانیة الاعتماد على البحث، المستخدمة في ھذاالمقاییس 

 تتمتع جمیعھا بدرجة الوظیفي، حیثبعاد الأداء  متغیراً لقیاس أ٣٠و العاملین،رفاھیة 
  .عالیة من الثبات والمصداقیة

 

  

) SPSS 22(تم إجراء تحلیل وصفي للبیانات باستخدام البرنامج الإحصائي 
على قیم لمتغیرات البحث، وذلك بھدف الوقوف على شكل وطبیعة البیانات والتعرف 

المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة التي توضح المعالم الإحصائیة لمتغیرات 
 وتوصیف قوة واتجاه العلاقة الدراسة،البحث وفقاً لآراء العاملین بالبنوك التجاریة محل 

  وكانت النتائج كما یوضحھا الجدول . ومعنویاتھا بین متغیرات الدراسة الرئیسیة
 )٥(رقم 
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  )٥(رقم جدول 

  نتائج التحلیل الوصفي لآراء العاملین بالبنوك التجاریة محل الدراسة
  المــــتـغیــرات وأبــعــادھـــا الإحصاءات الوصفیة

  الانحراف المعیاري الوسط الحسابي
  ٠،٦٥١  ٣،٩٦٣  رفاھیة الحیاة-١

  ٠،٥٢٥  ٤،١٣٥  الرفاھیة في مكان العمل-٢
  ٠،٤٨٦  ٤،٣٢٤  الرفاھیة النفسیة-٣
  ٠،٤٨٣  ٤،١٢٠   رفاھیة العاملین-٤

  ٠،٤٣٩  ٤،٢٩٥   أداء المھام-٥
  ٠،٤٤٣  ٤،١٥٤   الأداء السیاقي-٦
  ٠،٥٠٥  ٤،٠٤٥   الأداء التكیفي-٧
  ٠،٣٩٧  ٤،١٦٧   الأداء الوظیفي-٨

  .الإحصائينتائج التحلیل : المصدر

  :یتضح ما یلي) ٤/٢(ومن الجدول رقم 

 العاملین وفقاً لآراء مفردات عینة الدراسة بلغ أن المتوسط الحسابي العام لرفاھیة 
، ویشیر ذلك إلي شعور ) درجة٣(وھو أعلى من المتوسط العام للمقیاس) ٤،١٢(

وبالنظر إلي قیم المتوسطات ، العاملین بمستوي مرتقع من الرفاھیة داخل بیئة العمل
دات عینة الحسابیة لأبعاد رفاھیة العاملین، یتضح عدم وجود تفاوت في آراء مفر

 وأن جمیع تلك الأبعاد تتوافر بقدر كبیر بالبنوك محل الدراسة حیث یتراوح ،الدراسة
ویشیر ذلك إلي ) ٤،٣٢) (٣،٩٦(المتوسط الحسابي لأبعاد رفاھیة العاملین بین 

 الداخلیة ةشعور العاملین بالبنوك محل الدراسة بالراحھ النفسیة والرفاھیة والسعاد
 .كونھم جزء من البنك

  أن المتوسط الحسابي العام للأداء الوظیفي وفقاً لآراء مفردات عینة الدراسة بلغ
، وبالنظر إلي قیم ) درجة٣( وھو أعلى من المتوسط العام للمقیاس) ٤،١٦(

المتوسطات الحسابیة لأبعاد الأداء الوظیفي، یتضح عدم وجود تفاوت في آراء 
توافر بقدر كبیر بالبنوك محل الدراسة وأن جمیع تلك الأبعاد ت، مفردات عینة الدراسة

ویشیر ) ٤،٢٩) (٤،٠٤(حیث یتراوح المتوسط الحسابي لأبعاد الأداء الوظیفي بین 
ذلك إلي ان العاملین بالبنوك محل الدراسة یحرصون على تقدیم المھام الوظیفیة بشكل 

ئج كامل فضلا عن إھتمامھم بتقدیم مھام تطوعیة غیر موصفة ولكنھا تعظم من نتا
 .البنك الإیجابیة
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توجد علاقة معنویة بین رفاھیة " ول للبحث والذي ینص علىلإختبار الفرض الأ
العاملین مأخوذة بصورة كلیة كل بعد من أبعادھا والأداء الوظیفي مأخوذ بصورة كلیة 

ً لآ وللتحقق من ". راء العاملین بالبنوك التجاریة محل الدراسةوكل بعد من أبعاده وفقا
 ویوضح الجدول البسیط،أوعدم صحة ھذا الفرض تم استخدام اسلوب الارتباط /صحة

  :نتائج اختبار صحة الفرض الأول وذلك على النحو التالى) ٦(التالى رقم 
  )٦(جدول رقم 

  ) الارتباط البسیط أسلوبنتائج(معاملات الإرتباط بین متغیرات الدراسة 
المــــتـغیــرات  معامل ارتباط بیرسون

  )٨(  )٧(  )٦(  )٥(  )٤(  )٣(  )٢(  )١(  وأبــعــادھـــا
                ١  رفاھیة الحیاة-١
 الرفاھیѧѧة فѧѧي مكѧѧان  -٢

 العمل
١  **٠،٦٨٩              

            ١  **٠،٥٧٠  **٠،٤٤٥   الرفاھیة النفسیة-٣
          ١  **٠،٧٠٠  **٠،٩٢١  **٠،٨٨٤   رفاھیة العاملین-٤
        ١  **٠،٦٤٥  **٠،٦١٦  **٠،٦٤٩  *٠،٤٣٠   أداء المھام-٥
      ١  **٠،٦٨٧  **٠،٦٥٧  **٠،٥٥٦  **٠،٦٦٣  *٠،٤٧١   الأداء السیاقي-٦
    ١  **٠،٦٥٩  *٠،٤٦٩  **٠،٥٣٨  *٠،٣٥٨  **٠،٥٠٥  *٠،٤٧٢   الأداء التكیفي-٧
  ١  **٠،٨١٣  **٠،٩٣٤  **٠،٨٢٣  **٠،٧١٤  *٠،٥٩٤  **٠،٧٠٧  *٠،٥٣٠   الأداء الوظیفي-٨

 : یتبین مایلي) ٦(ومن الجدول رقم 

 وجود علاقات إرتباط موجبة ومعنویة بین جمیع متغیرات الدراسة. 
  یوجد إرتباط معنوي إیجابي بین رفاھیة العاملین ككل والأداء الوظیفي للعاملین ككل

عند مستوى معنویة ) ٠،٧١٤(بالبنوك التجاریة محل الدراسة بمعامل ارتباط 
، كما تبین وجود إرتباط معنوي إیجابي بین رفاھیة العاملین ككل وجمیع .٠٫٠١

 وقد ترواحت الدراسة،أبعاد الأداء الوظیفي للعاملین بالبنوك التجاریة محل 
 .٠٫٠١عند مستوى معنویة ) ٠،٦٥٧(و ) ٠،٥٣٨(معاملات الإرتباط بین 

 لین والأداء الوظیفي كما یوجد إرتباط معنوي إیجابي بین جمیع أبعاد رفاھیة العام
 وقد ترواحت معاملات الإرتباط بین الدراسة،للعاملین ككل بالبنوك التجاریة محل 
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كما یوجد إرتباط معنوي . ٠٫٠١عند مستوى معنویة ) ٠،٧٠٧(و ) ٠،٥٣٠(
إیجابي بین جمیع أبعاد رفاھیة العاملین وجمیع أبعاد الأداء الوظیفي للعاملین بالبنوك 

و ) ٠،٤٣٠( وقد ترواحت معاملات الإرتباط بین راسة،الدالتجاریة محل 
 . ٠٫٠١عند مستوى معنویة ) ٠،٦١٦(

" ول للدراسة والذي ینص على یمكن قبول صحة الفرض الأالنتائج،وفى ضوء تلك 
توجد علاقة إرتباط معنوي بین رفاھیة العاملین والأداء الوظیفي للعاملین فى البنوك 

 ".التجاریة موضع البحث
 

یوجد تأثیر معنوي إیجابى " لإختبار الفرض الرئیسي للدراسة والذي ینص على
لأبعاد رفاھیة العاملین على الأداء الوظیفي ككل ولكل من أبعاده وفقاً لآراء العاملین فى 

ى  والتعرف علالفرض،أو عدم صحة ھذا / وللتحقق من صحة ". البنوك موضع البحث
 الرفاھیة النفسیة - الرفاھیة في مكان العمل -رفاھیة الحیاة (تأثیر أبعاد رفاھیة العاملین 

على الأداء الوظیفى ككل وكل بعد من أبعاده، تم الاستعانة بأسلوب الإنحدار ) العاطفي
نتائج ھذا الأسلوب ) ٧(ویوضج الجدول التالى رقم . Stepwiseالمتعدد باستخدام طریقة 

  . النحو التالىوذلك على

  )٧(جدول رقم 

  نتائج تحلیل الإنحدار المتعدد لتأثیر أبعاد رفاھیة العاملین على أداء العاملین ككل

معامل   المتغیرات المستقلة  المتغیر التابع
  الترتیب  الدلالة  المعنویة  قیمة ت  الإنحدار

غیر   ٠،٥٢١  ٠،٨١٩ ٠٫٠٣٣ رفاھیة الحیاة
  معنوي

---  

  أداء العاملین  ١  معنوي  ٠،٠٠٠  ٩،٣٥٢ **٠٫٣٨٦ اھیة في مكان العملالرف

  ٢  معنوي  ٠،٠٠٠  ٤،٨٤٤ **٠٫٢٢٧ الرفاھیة النفسیة

  ٠،٧٤٤ = Rمعامل الإرتباط 
   ٠،٥٥٤ =R2معامل التحدید 

    ١٢٠،٥٢١= Fالتباین 
  ٠،٠٠٠= pالمعنویة 

  .نتائج التحلیل الاحصائي: المصدر
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عنوي إیجابي لأبعاد رفاھیة العاملین وجود تأثیر م) ٧(وتظھر نتائج الجدول رقم 
فقط على أداء العاملین بالبنوك محل ) الرفاھیة في مكان العمل والرفاھیة النفسیة(

 على أداء العاملین حیث كانت الرفاھیة في مكان العمل ھي أكثر الأبعاد تأثیراً، الدراسة
معامل (ة النفسیة یلیھ الرفاھی)  ٠،٠٠٠=  ، بمستوى معنویة ٠،٣٨٦= معامل الإنحدار(

، فیما تبین عدم وجود تأثیر معنوي )٠،٠٠٠=  ، بمستوى معنویة ٠،٢٢٧= الإنحدار 
 وبالتالي فإنھ یمكن قبول الفرض الرئیسي للدراسة ،لبعد رفاھیة الحیاة على أداء العاملین

بشكل جزئي وذلك فیما یتعلق بوجود تأثیر معنوي لبعدى الرفاھیة فى مكان العمل 
ة النفسیة على الأداء الوظیفي للعاملین مأخوذ بصورة كلیة فى البنوك التجاریة والرفاھی

، وعدم قبولھ بالنسبة لوجود تأثیر معنوى لبعد رفاھیة الحیاة على الأداء "موضع البحث
  .الوظیفى للعاملین

 كلیة،وبعد التعرف على تأثیر أبعاد رفاھیة العاملین على الأداء الوظیفى بصورة 
  : وذلك على النحو التالىالسابق،التالى سیتم اختبار الفروض الفرعیة للفرض فى الجزء 

 

یوجد تأثیر معنوي لأبعاد رفاھیة العاملین " ینص الفرض الفرعى الأول على أنھ 
تبین نتائج و ". على أداء المھام وفقاً لآراء العاملین فى البنوك التجاریة موضع البحث

أوعدم ھذا /اختبار صحة) ٨(استخدام أسلوب الإنحدار المتعدد الورادة فى الجدول رقم 
  :الفرض الفرعى الأول على النحو التالى

  )٨(جدول رقم 

  نتائج تحلیل الإنحدار المتعدد لتأثیر أبعاد رفاھیة العاملین على أداء المھام
المتغیر 

معامل   المتغیرات المستقلة  التابع
  الترتیب  الدلالة  المعنویة  قیمة ت  نحدارالإ

  ---  غیر معنوي  ٠،٣١٤  ١،٠٠٩ ٠،٠٤٧- رفاھیة الحیاة
  ١  معنوي  ٠،٠٠٠  ٧،٢١٦ **٠،٤٠٧ الرفاھیة في مكان العمل

أداء 
  المھام

  ٢  معنوي  ٠،٠٠٠  ٥،٩٥٣ **٠،٣٣٣ الرفاھیة النفسیة
  ٠،٧١٥ = Rمعامل الإرتباط 
   ٠،٥١١ =R2معامل التحدید 

    ١٠١،١٧٤= F التباین
  ٠،٠٠٠= pالمعنویة 

  .نتائج التحلیل الاحصائي: المصدر



 

 ٢٩٦ – 
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وجود تأثیر معنوي إیجابي لأبعاد رفاھیة العاملین ) ٨(وتظھر نتائج الجدول رقم 
فقط على أداء المھام للعاملین بالبنوك محل ) الرفاھیة في مكان العمل والرفاھیة النفسیة(

 على أداء المھام ن العمل ھي أكثر الأبعاد تأثیراًحیث كانت الرفاھیة في مكا، الدراسة
معامل (یلیھ الرفاھیة النفسیة )  ٠،٠٠٠= ، بمستوى معنویة ٠،٤٠٧= معامل الإنحدار(

فیما تبین عدم وجود تأثیر معنوي )   ٠،٠٠٠=  ، بمستوى معنویة ٠،٣٣٣= الإنحدار 
الفرض الفرعي الأول للبحث  وبالتالي فإنھ یمكن قبول ،لرفاھیة الحیاة على أداء المھام
یوجد تأثیر معنوي مباشر لأبعاد رفاھیة العاملین على " بشكل جزئي والذي ینص على 

  " أداء المھام وفقاً لآراء العاملین بالبنوك التجاریة موضع البحث

 

بعاد رفاھیة العاملین یوجد تأثیر معنوي لأ" ینص الفرض الفرعى الثانى على أنھ
وتبین ". على الأداء السیاقي وفقاً لآراء العاملین فى البنوك التجاریة موضع البحث

أوعدم صحة ھذا الفرض على /نتائج اختبار صحة) ٩(النتائج الورادة فى الجدول رقم 
  :النحو التالى

  )٩(جدول رقم 

  لین على الأداء السیاقي نتائج تحلیل الإنحدار المتعدد لتأثیر أبعاد رفاھیة العام

معامل   المتغیرات المستقلة  المتغیر التابع
  الترتیب  الدلالة  المعنویة  قیمة ت  الإنحدار

  --  غیر معنوي  ٠،٩٧٨  ٠،١١٧ ٠٫٠٠١ رفاھیة الحیاة
  الأداء السیاقي  ١  معنوي  ٠،٠٠٠  ٨،٢٠٠ **٠٫٤٣٢ الرفاھیة في مكان العمل

  ٢  معنوي  ٠،٠٠٠  ٤،١٩٣ **٠٫٢٣٩ الرفاھیة النفسیة
  ٠،٦٩٨ = Rمعامل الإرتباط 
   ٠،٤٨٧ =R2معامل التحدید 

    ٩١،٩٣٧= Fالتباین 
  ٠،٠٠٠= pالمعنویة 

  .نتائج التحلیل الاحصائي: المصدر

وجود تأثیر معنوي إیجابي لأبعاد رفاھیة العاملین ) ٩(وتظھر نتائج الجدول رقم 
 الأداء السیاقي للعاملین فى البنوك فقط على) الرفاھیة في مكان العمل والرفاھیة النفسیة(

 على الأداء حیث كانت الرفاھیة في مكان العمل ھي أكثر الأبعاد تأثیراً، موضع البحث



 

 ٢٩٧  
 

––  

یلیھ الرفاھیة النفسیة )  ٠،٠٠٠=  ، بمستوى معنویة ٠،٤٣٢= معامل الإنحدار(السیاقي 
 وجود تأثیر ، فیما تبین عدم)٠،٠٠٠=  ، بمستوى معنویة ٠،٢٣٩= معامل الإنحدار (

وبالتالي فإنھ یمكن قبول الفرض ، معنوي لرفاھیة الحیاة على الأداء السیاقي للعاملین
یوجد تأثیر معنوي مباشر لأبعاد " الفرعي الثاني للدراسة بشكل جزئي والذي ینص على 

  ".رفاھیة العاملین على الأداء السیاقي للعاملین فى البنوك التجاریة موضع البحث

 

یوجد تأثیر معنوي لأبعاد رفاھیة العاملین "ینص الفرض الفرعى الثالث على أنھ 
وتبین النتائج الورادة ". على الأداء التكیفي للعاملین فى البنوك التجاریة موضع البحث

  :نتائج اختبار ھذا الفرض على النحو التالى) ١٠(فى الجدول رقم 

  )١٠(جدول رقم 

  نتائج تحلیل الإنحدار المتعدد لتأثیر أبعاد رفاھیة العاملین على الأداء التكیفي

معامل   المتغیرات المستقلة  المتغیر التابع
  الدلالة  المعنویة  قیمة ت  الإنحدار 

  الترتیب

  ٢  معنوي  ٠،٠٠٥  ٢،٨١٧ *٠٫١٧٦ رفاھیة الحیاة
  ١  معنوي  ٠،٠٠٠  ٤،٠٩٠ **٠٫٢٨٨ الرفاھیة في مكان العمل

  الأداء التكیفي
غیر   ٠،٢٤٨  ١،١٥٨ ٠٫٠٨٩ الرفاھیة النفسیة

  معنوي
---  

  ٠،٥٣٤ = Rمعامل الإرتباط 
   ٠،٢٨٥ =R2معامل التحدید 

    ٣٨،٥٩٤= Fالتباین 
  ٠،٠٠٠= pالمعنویة 

  .نتائج التحلیل الاحصائي: المصدر

لعاملین وجود تأثیر معنوي إیجابي لأبعاد رفاھیة ا) ١٠(وتظھر نتائج الجدول رقم
فقط على الأداء التكیفي للعاملین بالبنوك محل ) الرفاھیة في مكان العمل ورفاھیة الحیاة(

حیث كانت الرفاھیة في مكان العمل ھي أكثر الأبعاد تأثیرا على الأداء التكیفي ، الدراسة
معامل (، یلیھ رفاھیة الحیاة )٠،٠٠٠=  ، بمستوى معنویة ٠،٢٨٨= معامل الإنحدار(

فیما تبین عدم وجود تأثیر معنوي )   ٠،٠٠٥=  ، بمستوى معنویة ٠،١٧٦= ار الإنحد



 

 ٢٩٨ – 

 
  

 وبالتالي فإنھ یمكن قبول الفرض الفرعي الثالث ،للرفاھیة النفسیة على الأداء التكیفي
یوجد تأثیر معنوي مباشر لأبعاد رفاھیة " للدراسة بشكل جزئي والذي ینص على 

   ".ن فى البنوك التجاریة موضع البحثالعاملین على الأداء التكیفي للعاملی

 

  

تمثل الھدف الرئیس لھذا البحث فى قیاس أثر رفاھیة العѧاملین علѧى الأداء الѧوظیفى      
وقѧѧد أظھѧѧرت أراء مفѧѧردات عینѧѧة    . للعѧѧاملین فѧѧى البنѧѧوك التجاریѧѧة بمحافظѧѧة كفѧѧر الѧѧشیخ      

          ѧاملین بѧة العѧاد رفاھیѧع  البنوك  الدراسة أن توافر أبعѧة موضѧدل    التجاریѧع، وتѧة مرتفѧالدراس 
ھѧѧذه النتیجѧѧة علѧѧى أن مѧѧدي شѧѧعور العѧѧاملین بالѧѧسعادة والمتعѧѧة فѧѧي العمѧѧل وتحقیѧѧق الѧѧذات       

.  إنѧѧضباط العѧѧاملین وإنجѧازھم للمھѧѧام المكلفѧین بھѧѧا بفعالیѧѧة  إلѧى والرضѧا عѧѧن حیѧاتھم یѧѧؤدي   
اء العѧاملین فѧى البنѧѧوك   ومѧن جھѧة ثانیѧة أظھѧرت نتѧائج البحѧث أن الأداء الѧوظیفى وفقѧاً لآر        

 وتعنѧѧى ھѧѧذه النتیجѧѧة أن العѧѧاملین بѧѧالبنوك یѧѧدركون طبیعѧѧة    مرتفعѧѧاً،موضѧѧع الدراسѧѧة كѧѧان  
  .المھام والأعمال ولدیھم مرونة فى التكیف مع بیئة العمل فى البنك ومع زملاء العمل

 من ناحیة أخرى، عكست نتائج إختبار الفرض الرئیسي الأول للدراسѧة عѧن وجѧود     
عنѧوي إیجѧѧابي بѧین رفاھیѧة العѧѧاملین ككѧل وكѧل بعѧѧد مѧن أبعادھѧا والأداء الѧѧوظیفي        إرتبѧاط م 

.  للعاملین ككل وكل بعد من أبعاده وفقاً لآراء العاملین فى البنوك التجاریة موضѧع الدراسѧة      
وتѧѧدل ھѧѧذه النتیجѧѧة علѧѧى أن شѧѧعور العѧѧاملین بالمتعѧѧة فѧѧي العمѧѧل وتحقیѧѧق الѧѧذات والراحѧѧة       

 العѧѧѧاطفي لھѧѧѧم یزیѧѧѧد مѧѧѧن درجѧѧѧة الإلتѧѧѧزام التنظیمѧѧѧي والرضѧѧѧا   والѧѧѧسعادة والبھجѧѧѧة والѧѧѧدعم
 كمѧѧا أنھѧѧا تعѧѧزز دور التعѧѧاون  العѧѧاملین، ویقلیѧѧل الإجھѧѧاد ودوران العمѧѧل وتغیѧѧب  الѧѧوظیفي،

    .الوظیفيوالعمل التطوعي مما یؤدي إلي تحسین الأداء 

 Nielsen, 2017; Sahin and)وتتفق نتیجة ھذه الدراسة مع دراسات كل من 
Çankır, 2018; Christian et al., 2019; Warr, 2018, Wadhawan, 2016, 

Usman, 2017, Bryson et al., 2015) والتي أكدت على وجود علاقة إرتباط 
  .معنویة بین رفاھیة العاملین والأداء الوظیفي
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––  

 بینما عكست نتائج إختبار الفرض الثاني، صحة الفرض الثѧاني والѧذي یѧنص علѧى    
عنѧوي لأبعѧاد رفاھیѧة العѧاملین علѧى الأداء الѧوظیفي ككѧل وكѧل بعѧد مѧن            یوجد تأثیر م  " أنھ  

 تبѧین وجѧود تѧأثیر    ، حیѧث "أبعاده وفقѧا لأراء العѧاملین فѧى البنѧوك التجاریѧة موضѧع البحѧث           
معنوي إیجابي لرفاھیة العѧاملین وأبعادھѧا علѧى الأداء الѧوظیفي للعѧاملین بѧالبنوك التجاریѧة              

النتیجѧѧة بѧѧأن المѧѧوظفین الѧѧذین یѧѧشعرون بالѧѧسعادة     ویفѧѧسر البѧѧاحثون ھѧѧذه   . موضѧѧع البحѧѧث 
 والرضѧѧا العمѧل،  وإكتѧساب الخبѧرة والتجربѧة أثنѧاء     الحیѧاة،  وتحقیѧق أحلامھѧم فѧي    الحقیقیѧة، 

 والقѧدرة علѧى وضѧع جѧدول زمنѧي مѧرن فѧي        الѧنفس،  والثقѧة فѧي    العمل،عن الإنجازات في    
وكѧذلك القیѧام بѧالأدوار    العمل من شأنھ أن ینعكس بشكل إیجابي علѧى أداء المھѧام الأساسѧیة     

  .الإضافیة ومواجھة التعقیدات والظروف الصعبة في العمل وتجاوزھا

 Nielsen, 2017; Sahin and)وتتفق نتیجة ھذه الدراسة مѧع دراسѧات كѧل مѧن     
Çankır, 2018; Christian et al., 2019; Warr, 2018)    ى أنѧدت علѧي أكѧوالت 

  ѧѧة فѧѧواء الرفاھیѧѧة سѧѧاملین بالرفاھیѧѧعور العѧѧؤثر   شѧѧسیة یѧѧة النفѧѧاة أو الرفاھیѧѧل أو الحیѧѧي العم
  .بشكل إیجابي على أبعاد الأداء الوظیفي

كما أظھرت نتائج الفرض الفرعي الأول وجود تأثیر معنوي إیجѧابي لأبعѧاد رفاھیѧة     
فقѧط علѧى أداء المھѧام للعѧاملین فѧى      ) الرفاھیة في مكѧان العمѧل والرفاھیѧة النفѧسیة         (العاملین  

 وكانت الرفاھیة في مكان العمل ھي أكثر الأبعѧاد تѧأثیرا علѧى أداء     ة،الدراسالبنوك موضع   
المھام یلیھ الرفاھیة النفسیة، فیمѧا تبѧین عѧدم وجѧود تѧأثیر معنѧوي لرفاھیѧة الحیѧاة علѧى أداء              

ویفѧسر البѧاحثون النتیجѧة الѧسابقة بѧأن تѧوفیر بیئѧة عمѧل مناسѧبة للعѧاملین خالیѧة مѧن                 . المھام
لین من العدید من الأمراض مع مراعاة الحالѧة النفѧسیة الجیѧدة        الضغوط والحفاظ على العام   

 یѧساعد العѧاملین علѧى إنجازالمتطلبѧات الأساسѧیة والجوھریѧة       لھѧم، للعاملین والأمن النفѧسي    
  .لوظائفھم

وتوصѧѧلت نتѧѧائج الفѧѧرض الفرعѧѧي الثѧѧاني إلѧѧي وجѧѧود تѧѧأثیر معنѧѧوي إیجѧѧابي لأبعѧѧاد      
فقѧѧط علѧѧى الأداء الѧѧسیاقي ) والرفاھیѧѧة النفѧѧسیةالرفاھیѧѧة فѧѧي مكѧѧان العمѧѧل (رفاھیѧѧة العѧѧاملین 

حیث كانت الرفاھیة في مكان العمل ھѧي أكثѧر الأبعѧاد    .  للعاملین فى البنوك موضع البحث    
تأثیرا على الأداء السیاقي یلیھ الرفاھیة النفسیة فیما تبین عدم وجѧود تѧأثیر معنѧوي لرفاھیѧة       
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لنتیجѧѧة أن شѧѧعور العѧѧاملین فѧѧى البنѧѧك    وتعنѧѧى تلѧѧك ا . الحیѧѧاة علѧѧى الأداء الѧѧسیاقي للعѧѧاملین  
 وثقتѧھ  البنѧك، بالرضا والمتعھ والقدرة على اكتساب خبرات وتجارب جدیدة من العمѧل فѧى           

 تؤثر على درجة تعاملѧھ مѧع المھѧام الѧصعبة     مرنة، وقدرتھ على وضع جداول عمل    بنفسھ،
التѧѧى  ویأخѧѧذ زمѧѧام المبѧѧادرة لحѧѧل المѧѧشكلات  إضѧѧافى، ویتطѧѧوع لأداء عمѧѧل مѧѧشاكل،بѧѧدون 

 ویمتثل لتعلىمات وإجراءات العمل حتى لوكان ریئسھ فѧى العمѧل غیѧر     العمل،تواجھ أثناء   
  . متواجد

توصلت نتائج الفرض الفرعي الثالث إلي وجود تأثیر معنوي إیجابي لأبعاد رفاھیѧة      
فقѧط علѧى الأداء التكیفѧي للعѧاملین فѧى      ) الرفاھیة في مكان العمѧل ورفاھیѧة الحیѧاة       (العاملین  

 حیث كانت الرفاھیة في مكѧان العمѧل ھѧي أكثѧر الأبعѧاد تѧأثیرا علѧى        البحث،ك موضع   البنو
الأداء التكیفي یلیھ رفاھیة الحیاة فیما تبین عدم وجѧود تѧأثیر معنѧوي للرفاھیѧة النفѧسیة علѧى          

وتعنѧѧى تلѧѧك النتیجѧѧة أن شѧѧعور العѧѧاملین بالرضѧѧا والإرتیѧѧاح والمتعѧѧة فѧѧى        . الأداء التكیفѧѧي
 ووجѧود طѧرق لإثѧراء عملѧھ     بالبنѧك،  واكتسابھ لخبرات أثناء عملھ نك،البممارسة عملھ فى    

 زمنѧي بالبنك، والثقة فى النفس، والاستعداد لمساعدة الآخرین، والقدرة علѧى وضѧع جѧدول        
 والتعامѧل بمرونѧة مѧع    العمѧل، مرن للعمل، تؤثر على درجة تكیفھ بسرعة مع التغیرات فى    

 المواقѧѧѧف الѧѧѧصعبة والبحѧѧѧث عѧѧѧن حلѧѧѧول   المѧѧѧشكلات المتوقعѧѧѧة فѧѧѧى العمѧѧѧل والتعامѧѧѧل مѧѧѧع  
  .للمشكلات

 

 یمكѧѧن تقѧѧدیم بعѧѧض التوصѧѧیات لإدارة البنѧѧوك     للبحѧѧث، فѧѧى ضѧѧوء النتѧѧائج الѧѧسابقة    
 وذلѧك لزیѧادة الأداء الѧوظیفى للعѧاملین مѧن خѧلال تحѧسین لإدراك            البحث،التجاریة موضع   

خطѧѧة ) ١١(جѧѧدول التѧѧالى رقѧѧم ویعѧѧرض ال. العѧѧاملین لأبعѧѧاد رفاھیѧѧة العѧѧاملین بتلѧѧك البنѧѧوك 
   :عملیة بتلك التوصیات وذلك على النحو التالى
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  )١١(جدول رقم 
  خطة عمل توصیات الدراسة

مجال 
المسؤول عن   التوصیة  التوصیة

  آلیات التنفیذ  التنفیذ

  
  
  

رفاھیة 
  العاملین

  
  
  

زیادة شعور 
وإدراك العاملین 

  لرفاھیة الحیاة

 
 
 

 الإدارة العلىا
ومدیري 

دارات الإ
بالبنوك 
 التجاریة
وإدارة 
الموارد 
.البشریة  

 

 وضع برامج شاملة لزیادة شعور العاملین بالرضا -
 ویمكن تحقیق ذلك من خلال تحسین حیاتھم،عن 

 وتقلیل الضغوط والتعویضات العمل،ظروف 
 حیث العمل،المناسبة والعادلة وزیادة تمكینھم في 

بب لتحقیق أن یمكن إعتبار العمل الجید بوابة أو س
  .جزء من الرضا عن الحیاة

 زیادة شعور العاملین بتحقیق أحلامھم في الحیاة -
ویمكن تحقیق ذلك من خلال العمل على تدریب 
العاملین لزیادة مھاراتھم وبالتالي التطور في المسار 

  .الوظیفي
 ویمكن الحیاة، زیادة شعور العاملین بالسعادة في -

ھذه السعادة على أن یكون العمل جزء من تحقیق 
سبیل المثال زیادة قدرة الموظف على مواجھة 

  .أعباء الحیاة وتحقیق التوازن بین العمل والحیاة
  
  
  

زیادة شعور 
وإدراك العاملین 

للرفاھیة في 
  مكان العمل

 
 
 

مدیري 
الإدارات 
بالبنوك 
 التجاریة
وإدارة 
الموارد 
.البشریة  

 

البنوك بما تحقق رضا  تصمیم الوظائف في -
 ویمكن تحقیق ذلك من خلال مشاركة العاملین،

  .العاملین في تصمیم ھذه الوظائف
 ینبغي أن تكون الوظائف ممتعة ویمكن تحقیق ذلك -

  .من خلال إثراء الوظیفة أو التناوب الوظیفي
 مساعدة العاملین بالبنوك على إكتساب تجارب -

ك من خلال وخبرات أثناء العمل ویمكن تحقیق ذل
  .التدریب والتطویر

 زیادة شعور العاملین بالبنوك بالرضا عن -
 ویمكن تحقیق ذلك من خلال العمل،إنجازاتھم في 

التقییم السلیم والموضوعي للأداء وتقییم الأداء قبل 
  .  وبعد التدریب

  
  
  

رفاھیة 
  العاملین

  
زیادة شعور 

وإدراك العاملین 
  بالرفاھیة النفسیة

 
إدارة الموارد 

.البشریة  

ل على زیادة شعور العاملین بالثقة في أنفسھم  العم-
على سبیل المثال یمكن مساعدة العاملین على تحمل 

  .المسؤولیة وحل مشكلات العمل بشكل فردي منھم
 تشجیع العاملین على مساعدة الأخرین سواء -

  .زملائھم في العمل أو العملاء الذین یتعاملون معھم
لبشریة  وضع جدول بمساعدة إدارة الموارد ا-

  .لتمكین العاملین من العمل بشكل مرن
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مجال 
المسؤول عن   التوصیة  التوصیة

  آلیات التنفیذ  التنفیذ

  
  

الأداء 
  الوظیفي

  
  
  

تحسین مستوي 
أداء المھام 

  للعاملین بالبنوك

 
 
 

 مدیري 
الإدارات 
بالبنوك 
 التجاریة
وإدارة 
الموارد 
.البشریة  

 تحدید المھام المطلوبة للوظیفة بدقة كما ینبغي أن -
  .تكون واضحة لكل العاملین

 وفق واجباتھم أداء ن بالبنوك على تشجیع العاملی-
  .التي تم وضعھا مسبقاً المعدلات

  مساعدة العاملین على الإلتزام قدر الإمكان بإنجاز-
  .المحدد الوقت فى المطلوبة المھام

 تعوق التى المشكلات  منح الثقة للعاملین فیحل-
  .فردي العمل بشكل

 بشكل العمل وقت  تشجیع العاملین على استغلال-
وكذلك إستغلال الموارد بشكل جید ویمكن جید 

  .تحقیق ذلك من خلال تدریب العاملین علىھ
 إنجاز  وجود تصور واضح أمام العاملین حول-

  .البنك أھداف تحقیق في تساعد التي المھام
  
  
  
  

تحسین مستوي 
الأداء السیاقي 
  للعاملین بالبنوك

 
 
 
 

مدیري 
الإدارات 
بالبنوك 

تجاریةال  
وإدارة 
الموارد 
.البشریة  

 تشجیع العاملین على القیام بالأعمال التطوعیة -
ویمكن تحقیق ذلك من خلال التقدیر والثناء 

  .والمكافات
 العمل مھام  مساعدة العاملین على التعامل مع-

مشكلات مع توفیر الأدوات  دون الصعبة
 .والإمكانات التي تسھل لھم القیام بذلك

 لتخطى مكانات اللازمة للعاملین تسخیر الإ-
 .بھا المكلّفین المھام وذلك لإتمام العوائق

 العمل لتعلىمات  تشجیع العاملین على الإمتثال-
 ویمكن تحقیق ذلك من خلال رقابة،بدون وجود 

  .تشجیع الرقابة الذاتیة والضمیر والقیم الإسلامیة

  
  
  
  
  
  

الأداء 
  الوظیفي

  
  
  

تحسین مستوي 
الأداء التكیفي 
  للعاملین بالبنوك

 
 
 

مدیري 
الإدارات 
بالبنوك 
 التجاریة

وإدارة 
الموارد 
.البشریة  

 توفیر الوسائل المناسبة لمساعدة العاملین على -
 على سبیل العمل، فى التغیرات مع بسھولة التكیف

المثال إمداد العاملین بسرعة بالمعلومات اللازمة 
  .حول ھذا التطور

 الوقوف بجانب العاملین وتشجیعھم أثناء وبعد -
   .بالظروف والمواقف الصعبة في العمل

 بانتظام التدریب ومواصلة  وضع برامج للتعلم-
لمساعدة العاملین على التكییف من ظروف 

  .ومتطلبات العمل
 تقییم في  تشجیع العاملین بالبنوك على المشاركة-

 ویمكن تحقیق مبتكرة، حلولا وأقترح القائمة الأفكار
ات العاملین أو ذلك من خلال عمل صندوق لإقتراح

  .تصمیم موقع خاص بالإقتراحات
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تناولت الدراسة الحالیة تأثیر رفاھیة العاملین على الأداء الوظیفي للعاملین بالبنوك 
لذي یري الباحثون أنھ لازال ھناك إھتمام أكادیمي . التجاریة العامة بمحافظة كفر الشیخ

 ویمكن القیام ببعض البحوث المستقبلیة في العدید مختلفة،ات بمتغیرات الدراسة في سیاق
  :من النقاط الآتیة

  لذا یمكن الشیخ،تم إجراء ھذه الدراسة على البنوك التجاریة العامة بمحافظة كفر 
 كذلك یمكن إعادة الأخري،إعادة إجراء نفس الدراسة لتشمل البنوك في المحافظات 

ي قطاعات أخري على سبیل المثال قطاع إختبار نفس نموذج الدراسة ولكن ف
 .التعلىم والقطاع الصحي والشركات الصناعیة

  إختبار الدور الوسیط للملكیة النفسیة في العلاقة بین رفاھیة العاملین والأداء
 .الوظیفي

  فحص تأثیر أبعاد أخري لرفاھیة العاملین على سبیل المثال الرفاھیة الجسدیة
 .رفاھیة الشخصیة على المیزة التنافسیة المستدامة والالإجتماعیة،والرفاھیة 

  دراسة الدور الوسیط لتمكین النفسى في العلاقة بین رأس المال النفسي والرفاھیة
  .      في مكان العمل
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 

 

 القیاس بأسالی: التسویقبحوث "، )٢٠٠٨( ثابت عبد الرحمن إدریس، - ١
 . الإسكندریةالجامعیة،الدار ، "ل واختبار الفروضوالتحلی

توسیط الإجھاد العاطفي في العلاقة " ،)٢٠١٩(المالك  دالیا حسن عبد ریشة،أبو  - ٢
دراسة تطبیقیة على مصلحة الضرائب : بین الفخر التنظیمي والأداء الوظیفي

 . یخ جامعة كفر الش– كلیة التجارة ،منشورة رسالة ماجستیر غیر ،"بوسط الدلتا
دراسة میدانیة لمدیري مدارس : الأداء الوظیفي" ،)٢٠١٦(یوسف  جعفر الحداد، - ٣
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Abstract 

This study aims at investigating the effect of Employee Well-being 
on Job Performance of the employees in public commercial banks in Kafr 
elsheikh. The researchers used the survey list as a tool to collect data 
from the study sample, which reached 242 individuals from all 
employees in the selected banks in the research sample, the number of 
correct lists was 197, meaning that the percentage of correct responses 
was 81.40%, and it s ahigh percentage in the social science, The study 
data was analyzed using some statistical methods such as simple 
correlation analysis and multi regression. The results of the study showed 
that there is a significant correlation between all dimensions of Employee 
Well-being and all dimensions of Job Performance, The results also 
indicate that that there is a significant effect of Employee Well-being as 
awhole on the dimensions of Job Performance, and a significant effect of 
two dimensions of Employee Well-being(Workplace well-being, 
Psychological well-being) on the dimensions of Job Performance (Task 
performance, Contextual performance, Adaptive performance)in the 
banks under study, the study provided these banks with many 
recommendations that contribute to the development of their Job 
Performance, and some recommendations for future studies. 

Key Words: Employee Well-being - Job Performance. 
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