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 : ملخص
تهدؼ ىذه الدراسةإلى إبراز إعادة ىيكلة الدوارد البشرية وأثرىا على الرضا الوظيفي للعاملتُ، وتوضيح العلاقة الارتباطية 

 مفردة من الدؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة، وتُشتَ نتائج الدراسة إلى أفّ 88بينهما، وقد شملت الدراسة عينة مقدرة بػ
مستوى إعادة ىيكلة الدوارد البشرية مرتفع، وأفّ مستوى الرضا الوظيفي للعاملتُ متوسط، كما توصّلت إلى وجود علاقة ارتباطية 

بتُ إعادة ىيكلة الدوارد البشرية والرضا الوظيفي للعاملتُ، وأفّ كل من إعادة ىيكلة الدوارد البشرية =0.396R متوسطة طردية
 . والخبرةوالرضا الوظيفي للعاملتُ لا لؼتلفاف باختلاؼ الجنس والعمر والدستوى التعليمي

 .رضا الوظيفي ، مؤسسة عمومية استشفائيةموارد بشرية ،  إعادة ىيكلة ،:الكلمات المفتاحية
. JEL :G34 ،I18 ،J28 ،M12تصنيف

Abstract 

This study aims to highlight the restructuring of human r sources and its impact on the 

employee job satisfaction, and to clarify the correlation between them. The study included a 

sample of 88peoplefrom the public hospital establishment of Bou Saada. The results of the 

study indicate that the level of human resource eres truc turingis high, and that the level of 

employee job satisfaction is medium. It also concluded that there is a direct correlation 

R= 0.396 between restructuring human resources and employee job satisfaction, and that both 

human resources retracturing and employee job satisfaction does not differ according to 

gender, age, educational level and experience. 

keywords:Restructuring, Job Satisfaction, Public Hospital Establishment, 

JEL Classification Codes:G34, I18, J28, M12. 
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I. مقدمة: 
تعتبر الإدارة في أي مؤسسة ىي الجهة الدسؤولة عن التطور والتقدـ لتحقيق الأىداؼ من خلاؿ إدخاؿ التحسينات 

، وتزداد ألعيتها اكثر في (2014بن خليفة و فارس، ) الضرورية في التنظيم الإداري أو في سلوؾ العاملتُ أو في الأساليب الإدارية
فالتعقيدات . الدؤسسات الصحية في الوقت الحالي ، فلم يكن التغيتَ التنظيمي في لراؿ الرعاية الصحية أكثر ألعية لشا ىو عليو اليوـ

البيئة والأعباء الدالية واحتياجات الدرضى ليست سوى جزء من التحديات العديدة، التي تواجهها - الدتزايدة للمؤسسة 
، ومن بتُ ىذه الأساليب إعادة ىيكلة الدوارد البشرية والتي يتم (Mascia, Morandi, & Cicchetti, 2014)الدستشفيات

. من خلالذا إحداث تغيتَات في التًكيبة البشرية وإعادة النظر في الأنشطة والدمارسات الدتعلقة بها
يتطلب العنصر البشري اىتماما خاصا ودراسة وافية قائمة على تفستَ سلوكو وفي الدؤسسات الاستشفائية بصفة خاصة، 

ومعرفة حقيقة ميولو واتجاىاتو وتطلعاتو، وكذا رغباتو واحتياجاتو، لأجل إلغاد أكبر درجة من الرضا الوظيفي لديو ما ينعكس 
 فالدؤسسات الاستشفائية تحمل الطابع الإنساني في الخدمات الدقدمة، .(2017ستي، ) بالإلغاب في تحقيق أىداؼ الدؤسسة

 .ويلعب العنصر البشري دوراً كبتَاً في توليفة انتاج الخدمة الصحية
 أنو يفتًض وجود ألعية كبتَة للرضا الوظيفي لأنو يتنبأ (Mascia, Morandi, & Cicchetti, 2014)تشتَ دراسة و

نظراً لأف التغيتَ التنظيمي يغتَ . بالعديد من السلوكيات الدهمة الدتعلقة بالوظيفة ، مثل الدواطنة ونوايا التغيتَ وأداء الأطباء الفرديتُ
على الأرجح الرضا الوظيفي للموظف، لذلك فاف صانعي السياسات ومديري الدستشفيات يسعوف لتقييم مدى تأثتَ الجوانب 

تعاني الدؤسسات الاستشفائية الجزائرية من الدشاكل كباقي الدؤسسات الصحية في العالم، وىذا ما والذيكلية على الرضا الوظيفي ،
يشتَ إلى أفّ إعادة ىيكلة الدوارد البشرية قد تلعب دورا مهما في الرفع من مستوى الرضا الوظيفي للعاملتُ في الدؤسسات 

. الاستشفائية، وبالتالي زيادة أدائهم لشاّ لؽكّنها من المحافظة على بقائها والتحستُ من جودة خدماتها الصحية الدقدمة
I-1   إشكالية الدراسة

 :ف ىذه الورقة البحثية تقتًح السؤاؿ التاليإ ؼ،لتغطية الفجوة البحثية الدشار اليها في طرح الإشكالية
ما مدى تأثير إعادة ىيكلة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة؟ 

 الأسئلة الفرعية 
: وعلى أساس السّؤاؿ الرئيس أعلاه تّم طرح الأسئلة التالية

 ما مستوى إعادة ىيكلة الدوارد البشرية في الدؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة؟ -
 ما مستوى الرضا الوظيفي للعاملتُ في الدؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة؟ -
 α= 0.05ىل يوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ إعادة ىيكلة الدوارد البشرية والرضا الوظيفي للعاملتُ عند مستوى دلالة  -

 في الدؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة؟
ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى إعادة ىيكلة الدوارد البشرية تعزى للمتغتَات الشخصية لأفراد العينة في  -

 الدؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة؟
ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي للعاملتُ تعزى للمتغتَات الشخصية لأفراد العينة في  -

 الدؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة؟
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I-2  فرضيات الدراسة 
: للإجابة عن الأسئلة السابقة تّم صياغة الفرضيات التالية

 .ىناؾ مستوى مقبوؿ لإعادة ىيكلة الدوارد البشرية في الدؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة -
 .ىناؾ مستوى مقبوؿ للرضا الوظيفي للعاملتُ في الدؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة -
 في α = 0.05يوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ إعادة ىيكلة الدوارد البشرية والرضا الوظيفي للعاملتُ عند مستوى دلالة  -

 .الدؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة
لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى إعادة ىيكلة الدوارد البشرية تعزى للمتغتَات الشخصية لأفراد العينة في  -

 .الدؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة
لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي للعاملتُ تعزى للمتغتَات الشخصية لأفراد العينة في الدؤسسة  -

 .العمومية الاستشفائية ببوسعادة
I-3 .أىمية الدراسة 

ّـٍ وىو إعادة ىيكلة الدوارد البشرية وأثره على الرضا الوظيفي  تتمثل ألعية ىذه الدراسة في تسليط الضوء على موضوع ىا
للعاملتُ في الدؤسسة العمومية الاستشفائية باعتبار أفّ الدورد البشري ىو شرياف الدؤسسات، وسلوكو التنطيمي ىو المحدّد لددى 

. تقدمها، وىو ما يستدعي الاىتماـ بو من أجل تقديم خدمة صحية جيدة
I-4 . أىداف الدراسة

: تهدؼ ىذه الدراسة إلى جملة من الأىداؼ ألّعها
. دراسة العلاقة بتُ إعادة ىيكلة الدوارد البشرية والرضا الوظيفي لدى العاملتُ- 
. لزاولة قياس قيمة العلاقة الارتباطية والتأثتَية بتُ إعادة ىيكلة الدوارد البشرية والرضا الوظيفي لدى العاملتُ- 
. تسليط الضوء على مفهوـ إعادة ىيكلة الدوارد البشرية والرضا الوظيفي للعاملتُ- 
. تقديم بعض النتائج والاقتًاحات التي تخدـ الدؤسسات الددروسة- 
II .الإطار النظري لإعادة ىيكلة الموارد البشرية والرضا الوظيفي للعاملين : الجانب النظري
II-1 . مفهوم إعادة ىيكلة الموارد البشرية

يصنف لظوذج ىارفارد للموارد . تعتبر لشارسات الدوارد البشرية استًاتيجية بطبيعتها، وتشكل الجزء الحاسم في إدارة الدنظمة
تعمل . البشرية مكونات إدارة الدوارد البشرية على أنها تدفق العمل وتدفق الدكافآت والعلاقات والاستًاتيجية وتنمية الدوارد البشرية

 Venkat)ىذه العوامل على بناء بيئة الدوارد البشرية وتتأثر بالبيئة الاقتصادية الخارجية وثقافة إدارة الدوارد البشرية في نهاية الدطاؼ

Rao, L, 2017) لذلك تم الاىتماـ بطرؽ تنفيذ وإدارة ىذه التغيتَات  لتقليل عواقبها السلبية على الدنظمة وزيادة فعاليتها ،
( Ronald J, 2003)عملية تنطوي على تغيتَ التًكيبة البشرية من حيث العدد : "، و تعُرّؼ إعادة ىيكلة الدوارد البشرية على أنّها

والنوع، نتيجة إعادة تصميم ىيكل العمالة وإعادة النظر في الدمارسات والأنظمة الخاصة بها، من تصميم الوظائف، تخطيط القوى 
وتهدؼ إلى تخفيض التكاليف وتحستُ ... العاملة، التنمية والتدريب، نظاـ الحوافز والأجور، الدسار الوظيفي، تقييم أداء العاملتُ

إعادة تصميم ىيكل العاملتُ : "، وتعرّؼ أيضا على أنّها(17، صفحة 2016حايف سي حايف، )" كفاءة الأداء وزيادة الفعالية
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بالدؤسسة، حيث تشمل على عدة لشارسات كإعادة تصميم الوظائف، والاستغناء على بعض الوظائف، وإعادة ىيكلة الدوارد 
.  (211، صفحة 2017شوكاؿ، ) "البشرية مفهوـ مرتبط بشكل كبتَ بمفهوـ تقليل العمالة

II-2  . مراحل إعادة ىيكلة الموارد البشرية
: (2008دبوف، ) لؽكن تلخيصمراحل إعادة ىيكلة العمالة في الآتي

فيها يتم تحديد الأسباب الدافعة لذلك والأىداؼ الناجمة عنها كخفض : توضيح أىداف خفض العمالة:المرحلة الأولى- 
. التكاليف وتعويض العمالة الحالية بعمالة ذات كفاءة

فيها يتم معرفة مصادر التمويل ووضع معايتَ تخفيض العمالة وتحديد الخدمات : المرحلة الثانية التخطيط لتقليل حجم العمالة- 
. والديزانية الخاصة بها

ويتم فيها الاتصاؿ بالعماؿ وابلاغهم بالقرارات الدتخذة  وذلك بشكل واضح وشفاؼ، إضافة :  المرحلة الثالثةمرحلة التنفيذ- 
إلى خلق ثقافة الاطمئناف بأفّ تخفيض العمالة يؤدي إلى زيادة الكفاءة والفعالية في الدؤسسة، وىذا مع الالتزاـ ببرنامج زمتٍ 

. للتنفيذ
الغرض منها معرفة الأخطاء وتصحيحها عن طريق مراجعة الدؤشرات الدالة على لصاح أو فشل : المتابعة المرحلة الرابعة- 

... معدؿ دوراف العمالة والرضا والتأخر والغياب: مشكلات تخفيض العمالة ومن بينها
II-3 . مفهوم الرضا الوظيفي

درجة شعور الفرد بمدى إشباع الحاجات التي يرغب في إشباعها من وظيفتو على مستوى : "يعرؼّ الرضا الوظيفي على أنوّ
. (31، صفحة 2014عامر و الدصري، ) "الطموح وكذلك الرضا عن الحياة والإنتاجية

نتيجة تفاعل الفرد مع وظيفتو وىو انعكاس لددى الإشباع الذي يستمده من ىذا العمل، وانتمائو : "ويعرّؼ أيضا على أنوّ
.  (38، صفحة 2015البارودي، ) "وتفاعلو مع جماعة عملو ومع بيئة العمل الداخلية والخارجية

II-3  . أسباب الاىتمام بالرضا الوظيفي
: (98، صفحة 2012رضواف، ) تتمثل الأسباب الداعية إلى بالرضا الوظيفي في

. أفّ ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى الطفاض نسبة غياب الدوظفتُ- 
. أفّ ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى الدوظفتُ في الدؤسسات الدختلفة- 
أفّ الأفراد ذوي درجات الرضا الوظيفي الدرتفع يكونوف أكثر رضا عن وقت فراغهم وخاصة مع عائلاتهم وكذلك أكثر رضا عن - 

. الحياة بصفة عامة
. أفّ الدوظفتُ الأكثر رضا عن عملهم يكونوف أقل عرضة لحوادث العمل- 
. ىناؾ علاقة وثيقة ما بتُ الرضا الوظيفي والإنتاج في العمل فكلما كاف ىناؾ درجة عالية من الرضا أدى ذلك إلى زيادة الإنتاج- 
II-4. عوامل الرضا الوظيفي 

: (2016بوخلوة و قمو، ) تكمن عوامل الرضا في الآتي
. حسب دراسات لعدة باحثتُ فإفّ ىناؾ علاقة طردية بتُ مستوى الدخل والرضا الوظيفي للفرد: الرضا عن الأجر- 
 إف لزتوى العمل يعتبر العامل الرئيسي للسعادة في العمل حسب ما توصل إليو العديد من :الرضا عن محتوى العمل- 

.  الباحثتُ، ويتصل بو درجة تنوع مهاـ العمل والسيطرة الذاتية الدتاحة للفرد واستخدامو لقدراتو
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 شعور العامل بأنو لزل شكر وتقدير لِما يقوـ بو من أعماؿ وتوقعو للحصوؿ على ترقية لتِحستُ :الرضا عن فرص الترقية- 
. وضعو تجعلو راضيا أكثر عن عملو لشا يزيد من كفاءتو في العمل

 قدرة الدشرفتُ على استيعاب مرؤوسيهم لغعل الأختَين راضتُ كفاية عن أعمالذم لشا لؽكنهم من أداء :الرضا عن الإشراف- 
.  مهامهم براحة

.  تواجد العامل في بيئة يشعر فيها بالراحة والتفاىم مع العاملتُ تجعلو راضي عن عملو:الرضا عن جماعة العمل- 
.  توافق ساعات العمل مع وقت الراحة للعامل تزيد من رضاه عن العمل والعكس صحيح:الرضا عن ساعات العمل- 
.   ظروؼ العمل الدادية كالحرارة والرطوبة والتهوية والنظافة تؤثر على درجة رضا العامل عن بيئة العمل:الرضا عن ظروف العمل- 

III .دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة : الجانب التطبيقي
III-1 .منهج الدراسة 

تعتمد ىذه الدراسة على الدنهج الوصفي والذي يتلاءـ مع طبيعة الدوضوع، وتتخذ مِن الاستبياف وسيلة لجمع البيانات 
. والدعلومات الدتعلقة بهذه الدراسة وتحليلها لزاولة للوصوؿ إلى نتائج دقيقة

III-2.مجتمع وعينة الدراسة  
للقياـ بالدراسة الديدانية فإنوّ قد وقع الاختيار على الدؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة في ولاية الدسيلة، وىي مؤسسة 

 580ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية الدعنوية والاستقلالي الدالي؛ والتي يقدر عدد العاملتُ بها بػ  (EPH)عمومية استشفائية 
. عاملا

 استمارة على عينة من العاملتُ بالدؤسسة، وقد كاف عدد الاستمارات 120 ولبلوغ أىداؼ ىذه الدراسة فقد تّم توزيع 
 استمارة لنقص البيانات فيها وعدـ صلاحيتها للتحليل، وبالتالي تّم الاعتماد 17 استمارة، وقد تّم إلغاء 105التي تّم استًجاعها 
من إجمالي الاستمارات الدوزعة، ولؽكن إلغاز ذلك في الجدوؿ % 73.33 استمارة صالحة للدراسة ما لؽثل 88في التحليل على 

: التالي
إحصائيات خاصة باستمارات الاستبيان : (01)الجدول

% النسبة التكرار البيان 
 100 120الاستمارات الدوزعة 

 12.50 15الاستمارات غتَ الدستًجعة 

 14.16 17الاستمارات غتَ الصالحة والدلغاة 

 73.33 88الاستمارات الصالحة للدراسة 

من إعداد الباحثين اعتمادا على بيانات استمارات الاستبيان الموزعة والمسترجعة :                المصدر
الجنس، العمر، الدستوى التعليمي وسنوات الخبرة، فقد تّم تلخيصها في : ولعرض وتحليل خصائص عينة الدراسة الدتمثلة في

: الجدوؿ الآتي
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تحليل خصائص عينة الدراسة : (02)الجدول
 

 SPSSمن إعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات :                                           المصدر
من العينة، بينما لؽثل الذكور ما نسبتو % 73.90 من خلاؿ نتائج الجدوؿ يتبتُ أفّ الإناث يشكلوف نسبة 

منها، وىذا ما يدؿ على وجود العنصر النسوي بكثرة نتيجة طبيعة العمل ونشاط مؤسسة، وبالنسبة لأعمار أفراد % 26.10
أعمارىم أقل من % 29.50، وتليها نسبة %42 سنة بنسبة 39 إلى 30العينة لصد أفّ معظم الدستجوبتُ ينتموف إلى الفئة من 

 سنة، كما تبتُّ أفّ معظم 50نسبة الذين ىم أكثر% 11.40 سنة، و49 إلى 40تدثل الفئة العمرية ما بتُ % 17 سنة، و30
، %38.60الدستجوبتُ ىم من فئة الجامعيتُ والتقنيتُ الساميتُ خرلغي مراكز التكوين الدهتٍ حيث تدثل النسبة في كل منها 

لحاملي مستوى دراسات عليا، كما تبتُ النتائج أف نسبة % 8من ىم في الدستوى الثانوي أو أقل، و% 14.80وتدثل 
من لذم % 23.90 سنوات، و9 إلى 5من لديهم خبرة من % 26.10 سنوات، و5ىم من لؽلكوف خبرة أقل من % 31.80

.  سنة15 إلى 10من لذم خبرة من % 18.20 سنة، و15خبرة أكثر من 
III-3.الطريقة والادوات 

 بناء أداة الاستبيان -
تّم الاعتماد على الاستبياف كوسيلة لِجمع آراء الدستجوبتُ الدتعلقة بهذه الدراسة، وقد تّم تصميمو بناء على الدراسات 

:   لزاور ىي3السابقة وبما لؼدـ فرضيات الدراسة؛ حيث تكوّنت استمارة الاستبياف من 
. الجنس، العمر،  الدستوى التعليمي وسنوات الخبرة:  لؽثل البيانات الشخصية عن عينة الدراسة وتشمل:المحور الأول -

% النسبة التكرار الفئة /المستوىالمتغير 

الجنس 
 %26.10 23 ذكر
 %73.90 65 أنثى

العمر 

 %29.50 26  سنة30أقل من 
 %42.00 37  سنة39- 30
 %17.00 15  سنة49- 40
 %11.40 10  سنة فأكثر50

المستوى التعليمي 

 %14.80 13 ثانوي أو أقل
 %38.60 34 جامعي

 %38.60 34 تقتٍ سامي
 %08.00 07 دراسات عليا

سنوات الخبرة 

 %31.80 28  سنوات5أقل من 
 %26.10 23  سنوات9- 5

 %18.20 16  سنة15- 10
 %23.90 21  سنة15أكثر من 
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حايف )  عبارات بناء على دراسة08 لؽثل إعادة ىيكلة الدوارد البشرية أيالدتغتَ الدستقل، ولػتوي على :المحور الثاني -
 .(2016سي حايف، 

عسلي، ) عبارات بناء على دراسة 12 لؽثل الرضا الوظيفي للعاملينأي الدتغتَ التابع، وخصّص لو :المحور الثالث -
. (2014بن خليفة و فارس، )  و(2017

وقد تّم وضع عبارات الاستبياف بناء على مقياس ليكرت الخماسي حتى يتستٌ لنا معرفة وقياس رأي الدستجوبتُ، مع تحديد 
: الدتوسط الدرجح للاستفادة منو في معرفة اتجاىات الدستجوبتُ، ويظهر مقياس ليكرت الخماسي وفق الجدوؿ التالي

مقياس ليكرت الخماسي : (03)الجدول 

الرأي /الاستجابة
غتَ موافق 
 بشدة 

موافق بشدة موافق لزايد غتَ موافق 

 5 4 3 2 1الدرجة 

مرتفع جدا مرتفع متوسط منخفض منخفض جدا اتجاه الإجابة 
 [4,20-5] [3,40-4,19] [2,60-3,39] [1,80-2,59] [1-1,79]مجال المتوسط المرجح 

 (Sekaran & Bougie, 2016)من إعداد الباحثين اعتمادا على:            المصدر
الأدوات الإحصائية المستخدمة في التحليل - 

 لدعالجة البيانات 20الإصدار  (SPSS)في ىذه الدراسة تّم اللجوء إلى برنامج الحزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 
، التكرارات، النسب الدئوية، الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية: وتحليلها، وذلك باستخداـ أدوات الإحصاء والدتمثلة في

. معامل الارتباط بتَسوف، تحليل التباين، معامل ألفا كرونباخ، معامل الصدؽ وتحليل الالضدار الخطي البسيط
صدق وثبات الاستبيـان - 

تّم عرض الاستبياف على لرموعة من الأساتذة المحكمتُ لتحقيق صدؽ المحكمتُّ، وتّم استخداـ معامل ألفا 
، (SPSS)لإثبات صلاحية استمارة الاستبياف من خلاؿ برنامج الحزمة الإحصائية  (Cronbach's Alpha )كرونباخ

 :بالإضافة إلى حساب معامل صدؽ المحك، وتوصّلنا إلى النتائج الدوضحة في الجدوؿ التالي
صدق وثبات الاستبيان : (04)الجدول 

 SPSSمن إعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات : المصدر
 لشاّ 0.7يلاحظ من خلاؿ الجدوؿ أفّ معامل ألفا كرونباخ كاف مرتفعا في كل لزور من لزوري الاستبياف وىو أكبر من 

 .يعتٍ ثبات أداة الاستبياف، وإمكانية استخدامو لقياس الظاىرة الدعد لاجلها
 
 

 

معامل صدق المحك معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات محاور استمارة الاستبيان 

 0.848 0.719 عبارات 08إعادة ىيكلة الدوارد البشرية 

 0.867 0.752 عبارة 12الرضا الوظيفي للعاملتُ 
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III. االنتائج ومناقشتو 

III-1 . نتائج اختبار الفرضية الأولى 

 للعينة الأحادية، والنتائج الدتحصل عليها موضحة في T-TESTلاختبار ىذه الفرضية قاـ الباحثاف باستعماؿ اختبار 
:  الجدوؿ التالي

 للفرضية الأولى T-TESTنتائج اختبار : (05)الجدول 

المحور 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

قيمة 
T 

مستوى الدلالة 
Sig 

القرار 
 (النتيجة)

داؿ إحصائيا  0.000 47.916 0.69579 3.5540إعادة ىيكلة الدوارد البشرية 
 SPSSمن إعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات : المصدر

  أي أقل من واحد لشا يدؿ 0.69 وىو بدرجة مرتفع  وبما أف قيمة الالضراؼ الدعياري  3.55تشتَ قيمة الدتوسط الى 
 فإننا نرفض 0.000ومستوى الدلالة 47.916 تساوي Tعلى تدركز إجابات الدستجوبتُ حوؿ إجابة واحدة، بما أفّ قيمة 

الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة أي يتوافر مستوى ذو دلالة إحصائية لإعادة ىيكلة الدوارد البشرية في الدؤسسة العمومية 
 .الاستشفائية ببوسعادة

تحليل محور إعادة ىيكلة الموارد البشرية : (06)الجدول 

الرق
م 

العبــــــارة 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

اتجاه الإجابة 
مستوى إعادة )

 (الهيكلة
متوسط  1.408 2.64. تػُفَضِّل الدؤسسة إعادة توزيع الدهاـ على العاملتُ بَدَؿ توظيف عاملتُ جدد 01
 مرتفع 1.198 3.78. من الضروري استبداؿ العماؿ الأقل مهارة وخبرة بآخرين أكفاء 02

03 
تقوـ الدؤسسة باستقطاب عماؿ لذم القدرة على تغيتَ أساليب العمل 

 مرتفع 1.102 3.93. والتحكم في التكنولوجيا

04 
تعمل الدؤسسة على منح العاملتُ الدزيد من الصلاحيات لأداء العمل 

 مرتفع 1.174 3.53. بمستوى أفضل

05 
تعمل الدؤسسة على إشراؾ العاملتُ في تطوير إجراءات العمل وتحميلهم 

متوسط  1.314 3.20. مسؤولية التنفيذ

 مرتفع 0.877 4.01. من الضروري تشكيل فرؽ العمل لأداء الدهاـ في الدؤسسة 06
 مرتفع 1.117 3.75. يعمل الدسؤولوف على توجيو العاملتُ وتنسيق العمليات بينهم 07

08 
يقوـ الدسؤولوف بالتأثتَ الإلغابي في سلوؾ العاملتُ وتحفيزىم على الإبداع في 

 مرتفع 1.319 3.58. العمل

مرتفع  0.695 3.554المجموع 
 SPSSمن إعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات : المصدر
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أف أغلب إجابات الدستجوبتُ تتجو لضو الدوافقة أي ىناؾ مستوى مقبوؿ لإعادة ىيكلة الدوارد  (06)تُظهر نتائج الجدوؿ 
 وبالضراؼ 3.554البشرية بالدؤسسة الددروسة، كما تُشتَ النتائج إلى أفّ الدتوسط العاـ لمحور إعادة ىيكلة الدوارد البشرية يقدر بػ 

 وىذا يدؿ على أفّ مستوى إعادة ىيكلة الدوارد البشرية بالدؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة ىو 0.659معياري قدره 
.   مستوى مرتفع إلى حد ما

III-2 .  نتائج اختبار الفرضية الثانية
 للعينة الأحادية، والنتائج الدتحصل عليها موضحة في T-TESTلاختبار ىذه الفرضية قاـ الباحثاف باستعماؿ اختبار 

:  الجدوؿ التالي
 للفرضية الأولى T-TESTنتائج اختبار : (07)الجدول 

المحور 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

قيمة 
T 

مستوى الدلالة 
Sig 

القرار 
 (النتيجة)

داؿ إحصائيا  0.000 43.584 0.58681 2.7263الرضا الوظيفي 
 SPSSمن إعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات : المصدر

 فإننا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة أي 0.000 ومستوى الدلالة 43.584 تساوي Tبما أفّ قيمة 
 .يتوافر مستوى ذو دلالة إحصائية للرضا الوظيفي للعاملتُ في الدؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة

تحليل نتائج محور الرضا الوظيفي للعاملين : (08)الجدول 

العبــــــارة الرقم 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

اتجاه الإجابة 
 (درجة الرضا)

 منخفض  1.228 2.09. راتبي يتكافأ مع ما أبذلو من جهد 01
 منخفض 1.157 2.17. يتناسب الأجر مع الدسؤوليات الدوكلة لي في الدؤسسة 02
 مرتفع 1.028 3.76.  أعتقد أفّ مهنتي تتوافق مع مؤىلاتي 03
 مرتفع 1.179 3.61. أرى مهنتي لشتعة وتتحقق لي مكانة اجتماعية لشيّزة 04
 متوسط 1.230 2.93. الدكاف الذي أعمل فيو ملائم للعمل 05
 منخفض 1.177 2.25. توجد عدالة في التعامل مع العاملتُ في الدؤسسة 06
 متوسط 1.095 3.30. يتم تبادؿ للمعلومات والخبرات بتُ العاملتُ 07
 متوسط 1.101 3.33. يتعاوف العماؿ في الصاز الأعماؿ الدسندة إليهم 08
 منخفض  1.154 2.34. تػُوَفِّر الدؤسسة كل الظروؼ والوسائل للقياـ بالعمل 09
 منخفض 1.093 2.24. توجد عدالة ونزاىة في الحصوؿ على التًقيات والحوافز 10
 منخفض 1.039 2.51. تحرص الدؤسسة على إعطاء الدزيد من الصلاحيات للعاملتُ 11
 منخفض 1.099 2.18. تهتم الدؤسسة بمقتًحات العاملتُ وانشغالاتهم 12

 متوسط 0.586 2.726 المجموع
 SPSSمن إعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات : المصدر

 وبالضراؼ معياري قدره 2.726إلى أفّ الدتوسط العاـ لمحور الرضا الوظيفي للعاملتُ يقدّر   بػ  (08)تُظهر نتائج الجدوؿ 
.  وىذا يدؿ على أفّ معدؿ الرضا الوظيفي للعاملتُ بالدؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة ىو معدؿ متوسط0.586
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III-3 .  نتائج اختبار الفرضية الثالثة
الرضا الوظيفي )والدتغتَ التابع  (إعادة ىيكلة الدوارد البشرية)يبتُ الجدوؿ التالي العلاقة الارتباطية بتُ الدتغتَ الدستقل 

. للدراسة (للعاملتُ
 العلاقة الارتباطية بين إعادة ىيكلة الموارد البشرية والرضا الوظيفي للعاملين: (09)الجدول 

النموذج 
معامل الارتباط 

R 
 S.Eالخطأ المعياري التقدير  R2معامل التحديد المعدل  R2معامل التحديد 

 0.396 0.156 0.147 0.54208 

إعادة ىيكلة الدوارد البشرية : الدتغتَ الدستقل
الرضا الوظيفي للعاملتُ : الدتغتَ التابع

 SPSSمن إعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات :                             المصدر
 وىي علاقة ارتباطية متوسطة، =0.396Rإفّ معدؿ ارتباط إعادة ىيكلة الدوارد البشرية بالرضا الوظيفي للعاملتُ يساوي 

من تغتَات الرضا الوظيفي تفسرىا تغتَات إعادة ىيكلة الدوارد البشرية % 15.6وبحساب معامل التحديد فإنوّ لؽكن القوؿ أفّ 
. والباقي لؼضع لعوامل أخرى، والجدوؿ الدوالي يبتُ تحليل التباين بتُ متغتَي الدراسة

بين متغيري الدراسة  ((ANOVAاختبار التباين : (10)الجدول

 SPSSمن إعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات :                                     المصدر
 لشا يعتٍ أف 0.000 وبمستوى دلالة 15.95 تساوي Fيتضح أف قيمة  (10)بإجراء تحليل التباين حسب الجدوؿ 

ىنالك دلالة إحصائية في التباين الحاصل بتُ إعادة ىيكلة الدوارد البشرية والرضا الوظيفي للعاملتُ، وىذا ما يسمح ببناء لظوذج 
. الالضدار الخطي البسيط بتُ الدتغتَين، والجدوؿ التالي يوضح لظوذج الالضدار الخطي البسيط

اختبار الانحدار الخطي البسيط للمتغيرين : (11)الجدول

 SPSSمن إعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات :                                      المصدر

 النموذج
مجموع 
 المربعات

 درجة الحرية
Ddl 

متوسط 
 المربعات

 قيمة
F 

 مستوى الدلالة
Sig 

 Régression 4.687 1 4.687 15.95 0,000الانحدار  1

  Résidu 25.271 86 0.294المتبقي  

  87 29.958 المجموع

النموذج 
 معاملات غير معيارية

معاملات 
قيمة معيارية 

T 
مستوى 

 Sigالدلالة
A 

الخطأ 
 المعياري 

Bêta 

 0,000 5.095  0.302 1.541 (الثابت) 1

 :X 0,000 3.994 0.396 0.084 0.334إعادة ىيكلة الدوارد البشرية 

الرضا الوظيفي للعاملتُ : Yالدتغتَ التابع
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 أفّ ىنالك دلالة إحصائية على أنو يوجد أثر ذو 0.000 ومستوى دلالة Tحسب قيمة  (11)نلاحظ من الجدوؿ 
دلالة إحصائية بتُ إعادة ىيكلة الدوارد البشرية والرضا الوظيفي للعاملتُ في الدؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة، ومنو لؽكن 

: كتابة معادلة النموذج كالتالي
Y= 0.334X + 1.541                                                               

III-4 . تحليل نتائج اختبار الفرضية الرابعة
لاختبار صحة ىذه الفرضية تظهر النتائج كما ىي موضحة في الجدوؿ ANOVA 1F بإجراء تحليل التباين الأحادي

: التالي
 ANOVA 1F  نتائج التباين الأحادي : (12)الجدول

قيمة المتغيرات الشخصية 
F 

مستوى الدلالة 
sig  القرار الدلالة الإحصائية

 (النتيجة)
لا توجد فروؽ غتَ داؿ  0.240 1.251الجنس 
 لا توجد فروؽ غتَ داؿ 0.180 1.343العمر 

 لا توجد فروؽ غتَ داؿ 0.075 1.596المستوى التعليمي 
 لا توجد فروؽ غتَ داؿ 0.334 1.138سنوات الخبرة 

 SPSSمن إعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات :                                      المصدر
نستنتج أنو لا يوجد تأثتَ لاختلاؼ الجنس والعمر ANOVA 1Fلتحليل التباين الأحادي  (12)من خلاؿ الجدوؿ 

. والدستوى التعليمي والخبرة لأفراد العينة على مستوى إعادة ىيكلة الدوارد البشرية
III-5.نتائج اختبار الفرضية الخامسة  

لاختبار صحة ىذه الفرضية تظهر النتائج كما ىي موضحة في الجدوؿ ANOVA 1F بإجراء تحليل التباين الأحادي
: التالي

 ANOVA 1Fنتائج التباين الأحادي : (13)الجدول

المتغيرات الشخصية 
قيمة 

F 
مستوى الدلالة 

Sig 
الدلالة الإحصائية 

القرار 
 (النتيجة)

لا توجد فروؽ غتَ داؿ  0.165 1.338الجنس 
 لا توجد فروؽ غتَ داؿ 0.447 1.028العمر 

 لا توجد فروؽ غتَ داؿ 0.437 1.037المستوى التعليمي 
 لا توجد فروؽ غتَ داؿ 0.765 0.779سنوات الخبرة 

 SPSSمن إعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات :                                        المصدر
نستنتج أنو لا يوجد تأثتَ لاختلاؼ الجنس والعمر ANOVA1Fلتحليل التباين الأحادي  (13)من خلاؿ الجدوؿ 

 .والدستوى التعليمي والخبرة لأفراد العينة على مستوى الرضا الوظيفي للعاملتُ
 

 



 

دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية ببوسعادة أثر إعادة ىيكلة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي للعاملين  
 

245 

IV- مناقشة النتائج 
أكّدت نتائج ىذه الدراسة الديدانية على وجود أثر معنوي لإعادة ىيكلة الدوارد البشرية على الرضا الوظيفي للعاملتُ، 

، وىذا حسب مستوى إدراؾ العينة الددروسة في الدؤسسة، وىذا يتفق % 40متوسطة فقد بلغت طردية بينهما العلاقة الارتباطية و
حيث  أف الجوانب الذيكلية للتغيتَ تاثر بشكل (Mascia, Morandi, & Cicchetti, 2014)مع  ما توصل اليو الباحثوف 

كبتَ على الرضا الوظيفي العاـ ، وأف الأطباء ذوي الانفتاح العالي لتجربة إعادة الذيكلة كانوا أكثر تقبلًا للتأثتَات الإلغابية للتغيتَ 
وقد توصّلت (Jack, Howard , Dwight, & FrinkView all authors, 2016)كما توصل . على الرضا الوظيفي العاـ

 إلى نتائج متقاربة؛ والتي كانت تقوـ على دراسة مشكلة الرضا الوظيفي في بيئة العمل (2016عواد، الشحات، و أحمد، )دراسة 
في الأجهزة الإدارية بجامعة القاىرة ومدى تأثتَ إعادة الذيكلة العمالة عليها، وتوصّلت الدراسة إلى وجود تأثتَ معنوي داؿ إحصائيا 

لإعادة الذيكلة على الرضا الوظيفي، وأف إعادة ىيكلة العاملتُ ووضع كل عامل في مكانو الدناسب حسب قدراتو ومهاراتو 
ومستوى تعليمو داخل الأجهزة الإدارية وذلك حسب تدريبو ومعرفتو وتعلّمو التنظيمي سوؼ يؤدي إلى الرضا الوظيفي، وأفّ 

من العاملتُ غتَ راضتُ عن الوظيفة بصفة عامة، وقد لؼتلف مستوى الرضا الوظيفي للعامل من مؤسسة صحية لأخرى  % 54
 بيّنت نتائجها على وجود علاقة ارتباطية بتُ العوامل المحددة والرضا (2017عسلي، )نتيجة العوامل المحددة للرضا، ففي دراسة 

 .الوظيفي ويأتي في مقدمتها الرضا عن الأجر والتًقية
V- الخاتمة 

تُشتَ نتائج الدراسة إلى أفّ مستوى إعادة ىيكلة الدوارد البشرية مرتفع، كما أفّ مستوى الرضا الوظيفي متوسط، وتوصلت 
 بتُ إعادة ىيكلة الدوارد البشرية والرضا الوظيفي للعاملتُ في الدؤسسة، وىذه متوسطةكذلك إلى وجود علاقة ارتباطية طردية 

العلاقة لؽكن الاستفادة منها في إدارة الدورد البشري وتحقيق رضاه ما ينعكس على مستوى أدائو وتقديم الخدمات الصحية، كما 
توصلت الدراسة أيضا إلى أنوّ لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إعادة ىيكلة الدوارد البشرية تعزى للمتغتَات الشخصية، 

وكذلك لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بالنسبة للرضا الوظيفي للعاملتُ تعزى للمتغتَات الشخصية لأفراد العينة في الدؤسسة 
 .العمومية الاستشفائية ببوسعادة

 تعتبر إعادة ىيكلة الدوارد البشرية ضرورية في تطبيقها على الدؤسسات العمومية الاستشفائية، وذلك من خلاؿ إحداث 
تغيتَات في التًكيبة البشرية من حيث العدد والنوع وإعادة النظر في الأنشطة والدمارسات الدتعلقة بها، إلاّ أنوّ لغب مراعاة الجوانب 

. الإنسانية لذذه الدوارد البشرية باعتبارىا المحرؾ الأساسي لسلوكهم واتجاىاتهم من أجل تحقيق أداء جيد وتقديم خدمة صحية عالية
 :من بتُ اقتًاحات ىذه الدراسة نورد التالي: الاقتراحات

. العمل على إشراؾ العاملتُ في تطوير إجراءات العمل ومنحهم الدزيد من الصلاحيات وتحميلهم مسؤولية التنفيذ- 
. التوفيق بتُ الأجور والدسؤوليات والدهاـ الدوكلة للعاملتُ في الدؤسسة- 
. تحقيق العدالة في التعامل مع العاملتُ في الدؤسسة- 
. تحستُ الدؤسسة لظروؼ العمل وتوفتَ كل الوسائل للقياـ بو- 
. توفتَ العدالة والنزاىة في الحصوؿ على التًقيات والحوافز- 
 .القياـ بدراسات وأبحاث حوؿ علاقة إعادة ىيكلة الدوارد البشرية بأداء العاملتُ في الدؤسسات الصحية-
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