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 الشكر والتقدير  
 
 

 العمل   هذا إنجاز في  ساهم من لكل والامتنان الشكر بجزيل أتقدم
 

  دعمه العلمي المشرف الفاضل )عبد الرحيم نادر( على  بالشكر أخص  أن إلا يسعني ولا
 البحث  هذا  إعداد فترة طوال   وتوجيهاته القيمة

 
 الدراسة  في  والمشاركين الزملاء لكل العميق شكري أوجه كما

 
 ينُسى  لا أثر  القلب في  فلكم صبر، لحظة أو  دعم  كلمة لي قدم  من ولكل
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 المقدمة: .1.1

 
 التأثير  في المحوري  لدوره نظرًا والمفكرين، الباحثين اهتمام اساااات  ب  التي الموضااااوعا   أبرز   من  الوظيفي  الرضااااا يُعد  

ناة  المتغيرا   من  بمجموعاة  يتاأثر   حيا   العمال،  بيئاة  تجااه  الموظف  شاااااعور   يعكس  فهو.  العااملين  أداء  على  الإيجاابي   المكو 

 مهام  لأداء دافعيت   على يؤثر  مما  وظيفت ، تجاه  وسااالوك   الموظف مواقف في  الشاااعور  هذا ويُترجم.  العمل بمكان والمحي ة

  تح يق  في يساااهم إذ إنتاجيتهم،  وتعزيز  العاملين تحفيز  في  أساااسااي  عامل أن   على  الوظيفي الرضااا إلى ويُنظر . وكفاءة بجدية

 من  عملهم نحو  الموظفين واتجاها  الوظيفي الرضااا  قياس أصااب  ولذا،.  المؤسااسااا  في  النجاح معدلا  وزيادة المهني النمو

  المؤسااسااا    داخل  الأفراد أداء وتعزيز  العمل بيئة  لتحسااين كأداة إلي  يُنظر   حي   البشاارية،  الموارد إدارة في  الحديثة التوجها 

 (.٢٠١٩  وآخرون، يوب بن)

  أهمية  على  أك د  التي ،"هاوثورن"  تجارب  أبرزها ومن الوظيفي، الرضاا  مفهوم  إلى والنظريا   الدراساا  من العديد  ت رق 

  تح يق  في  يساهم احتياجاتهم وفهم العاملين مع  الإدارة تفاعل أن  إلى  التجارب هذه خلصا  ف د.  العمل بيئة في  الإنسااني العنصار 

 (.٢٠١٩ يوب،  بن)  المؤسسا  نجاح  في جوهريًا عاملً  الوظيفي الرضا  يجعل مما والأداء، التعاون  من عالية مستويا 

 أو  لوظيفت  الفرد  ت ييم  عن ناتجة إيجابية عا فية  حالة" باعتباره  الوظيفي للرضاا تعريفًا" لوك"و" إدوين" قد م  السايا،، هذا وفي

 التي الفعلياة العوائاد بين  الت اابق  درجاة يعكس الوظيفي  الرضاااااا  أن" أمباا"  يرى  حين  في". الوظيفاة  تلاك  من  عليا  يحصااااال  ماا

 (.٢٠١٧ صام ، عبيلة، بن) المسب ة وتوقعات  الموظف  عليها يحصل

  تح يق  ومادى  الإنجااز  بجودة  يرتب   حيا   مهااما ، تنفياذ  عناد الموظف  يح  ا   الاذي المساااااتوى  باأنا   فيُعرف  الوظيفي،  الأداء  أماا

 بهاا  يتمتع  التي وال ادرا  الوظيفي،  الادور   إدراك  المباذول،  الجهاد  مثال  عوامال، عادة  تفااعال نتيجاة  الأداء ويُعاد. الم لوباة الأهاداف

 (.٢٠١٧ صام ، عبيلة،  بن) المؤسسة  داخل ملموسة نتائج تح يق إلى يؤدي  نشا  أي يُمثل أن  كما. الموظف

 الأداء  تحسااااين  في  تسااااهم التي  الأساااااسااااية العوامل  أحد يُعتبر  للعاملين  التنظيمي  الالتزام تعزيز   فإن تنظيمي، منظور  ومن

 ويُعدَ  .  إنتاجيت   على إيجابيًا ينعكس مما أهدافها، بتح يق التزامًا  أكثر  يجعل   المؤسااسااة  إلى  بالانتماء العامل  فشااعور .  المؤسااسااي

  إضاااااافية جهود  بذل إلى  العلقة هذه  تدفعا  حيا   والإدارة، الموظف بين التباادلياة العلقا   عن  ناتجاة  ظاهرة  التنظيمي  الالتزام

 (.٢٠٢٢  وآخرون، مريخي) إليها والانتماء الولاء روح  وتعزيز   المؤسسة، نجاح لتح يق

 عن  يُعب ر  حيا  الوظيفياة،  الحيااة  بجودة  وثي اًا ارتبااً ا يرتب  الوظيفي الرضاااااا  إن ال ول يمكن  السااااااب اة، التعريفاا   على  وبنااءً 

  مسااتوى  المهام،  بيعة العمل،  ظروف مثل مختلفة، بعوامل  الشااعور  هذا ويتأثر . العمل  عن الناتج والسااعادة بالارتياح  الشااعور 

 (.٢٠٢٢  وآخرون،  مريخي)  الرؤساء مع والتفاعل  الحوافز، نظام الزملء، مع العلقا   الرواتب،

 تحفيز   على العمال  محتويا  تؤثر  حيا   الأداء،  تحساااااين  في يساااااهم  أن يمكن  الوظيفاة  بيعاة في التغيير   فإن  ذلك،  على علوة

  بيئاة  ت وير   فاإن  العكس،  وعلى.  العمال  من  ونفوره  أدائا   تراجع  إلى  ذلاك يؤدي  ف اد  قادراتا ،  تفو،  المهاام  كاانا   فاإذا.  الموظف

 الوساائل  أحد  الوظيفي التدوير   يُعد   لذا،. بكفاءة عمل  في  للساتمرار  دافعيت   من يزيدان للموظف المساندة المهام  وتحساين العمل

 (.٢٠٢٢  حساني،  كوبا،) متميز  أداء لتح يق الموظفين وتحفيز  بالملل الشعور  لت ليل الفعالة
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 التعامل أسالوب يؤثر   حي . الوظيفي الرضاا  تح يق  في مؤثرًا عاملً  والموظف المدير  بين العلقة جودة تعُد    أخرى، ناحية ومن

 التي فال ري ة.  التنظيمية  ال رارا  واتخاذ  الإدارية  الإجراءا   تنفيذ  عند خاصاة  للمؤساساة،  بالانتماء  شاعورهم  على العاملين مع

  المؤساساة  وبين  بين   التنظيمية للعلقة  إدراك  على  مباشار   بشاكل تؤثر   ل ، المدير   احترام ومدى  أدائ ،  ت ييم عند  العامل بها يُعامل

 (.٢٠٢٢  حساني،  كوبا،)

 الإنتاجية أن الباحثين  بعض يرى  فبينما. الفكرية الاتجاها   لاختلف  تبعًا  الزمن مرور  مع ت ورًا  شهد  ف د الإنتاجية، مفهوم أما

  العملية  في البشاري  العامل  أهمية  على  آخرون يؤكد المهام، تنفيذ في  المساتخدمة  والتكنولوجية المادية الوساائل  على  أسااساًا تعتمد

 إلى  وساع  للعاملين،  والاجتماعية النفساية بالجوانب  اهتم   حي   الأخير، المفهوم هذا  اليابانية  المؤساساا  تبن   وقد. الإنتاجية

د وقد. وإنتاجيتهم أدائهم  مساتوى  على إيجابيًا انعكس مما  للمؤساساة،  بالانتماء شاعورهم  تعزيز  " Z"  نظرية في التوج  هذا  تجسا 

رها التي   المشاااتركة   الأهداف تح يق بهدف الإنتاج ت وير  عمليا   في العاملين  إشاااراك  على  ترُك ز   والتي  ،"أوشاااي وليام"  و 

 (.٢٠١٧ عميور،)  والمؤسسة للعاملين

ف  الساايا،، هذا وفي  ال يادا   مسااؤولية  تعكس التي الملموسااة وغير  الملموسااة  المخرجا " بأنها الإنتاجية"  عامر  سااعيد" يُعر 

 في الفعالة الإدارة أهمية  على  التعريف  هذا  ويؤكد".  سااااالفًا  المحددة  الأداء معايير  وفق  التنظيمية  التحديا   مواجهة في  الإدارية

  تح يق  لضامان التغيرا  مع  والتكيف  صاحي،  تنظيمي نم  وتبني المتاحة،  الموارد  اساتخدام  حسان خلل  من الإنتاجية، تح يق

 (.٢٠١٧ عميور،)  المؤسسية الأهداف

 

الرضاا الوظيفي عاملً رئيسايًا في تعزيز الأداء والإنتاجية داخل المؤساساا ، إذ يؤثر بشاكل مباشار على أخيراً يمكن ال ول أن 

ورغم تعدد الدراساا  التي تناول  هذا الموضاوع من زوايا مختلفة، إلا أن    ،دافعية الأفراد وقدرتهم على تح يق أهدافهم المهنية

ا في ساايا، الشااركا    لا تزال هناك فجوة بحثية فيما يتعلق بدراسااة العلقة بين الرضااا الوظيفي وتحسااين الإنتاجية، خصااوصااً

 الباحثة ت وع ونظرًا لأهمية هذا الموضاااوع في تحساااين بيئة العمل وتعزيز كفاءة الموظفين، ، الكبرى مثل شاااركة أرامكو

ائج تساهم في ت وير ساياساا  إدارية أكثر فاعلية في تعزيز لدراساة هذه العلقة بعمق، ساعيًا لساد هذه الفجوة البحثية وت ديم نت

 الرضا الوظيفي وتح يق أقصى مستويا  الإنتاجية.

 

ومن هذا المن لق، سايتم تناول مشاكلة البح  من خلل دراساة العلقة بين الرضاا الوظيفي وتحساين الإنتاجية، مع التركيز على 

فمن الناحية النظرية، يهدف البح  إلى إثراء ، مدى تأثير ذلك في بيئة العمل داخل الشااااركا ، وخاصااااة في شااااركة أرامكو

الأدبيا  العلمية حول مفهوم الرضا الوظيفي وأثره على الأداء المؤسسي، بينما من الناحية الت بي ية، يسعى إلى ت ديم توصيا   

 ر فاعلية.عملية يمكن أن تساعد الشركا  على تحسين بيئة العمل وتعزيز إنتاجية موظفيها من خلل سياسا  إدارية أكث
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 مشكلة الدراسة  .1.2
 

 فجوات على المستوى النظري  .1.2.1
 

الرضا  قصور الأ ر النظرية حول العلقة بين الرضا الوظيفي والإنتاجية: على الرغم من وجود العديد من الدراسا  حول  .  1

 الوظيفي، إلا أن هناك ن صًا في النماذج النظرية التي توض  بدقة آلية تأثيره على الإنتاجية داخل بيئا  العمل المختلفة. 

تباين تعريفا  ومحددا  الرضا الوظيفي: لا يوجد اتفا، موحد بين الباحثين حول مفهوم الرضا الوظيفي وعوامل  المؤثرة،  .2

 نتائج الدراسا  وصعوبة بناء نموذج تفسيري شامل لهذه الظاهرة. مما يؤدي إلى اختلف 

ضعف الدراسا  المتخصصة في سيا، الشركا  الكبرى مثل أرامكو: تركز معظم الدراسا  الساب ة على بيئا  عمل   .3

عامة أو ق اعا  محددة، بينما لا تزال العلقة بين الرضا الوظيفي والإنتاجية في الشركا  العملقة، مثل أرامكو، بحاجة  

 إلى مزيد من البح  والتحليل. 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.1.1

 
تحديا  قياس الرضا الوظيفي وتأثيره على الإنتاجية: تواج  الشركا  صعوبة في ت وير أدوا  قياس دقي ة تتي  ت ييم   .1

 إمكانية اتخاذ قرارا  إدارية مبنية على بيانا  دقي ة.مستوى رضا الموظفين ورب   بمستويا  الإنتاجية الفعلية، مما يحد من 

. ضعف استراتيجيا  تعزيز الرضا الوظيفي داخل بيئا  العمل: على الرغم من أهمية الرضا الوظيفي، إلا أن العديد من  2

الشركا  الكبرى، مثل أرامكو، قد لا تمتلك سياسا  واضحة أو كافية لتحفيز الموظفين وتحسين بيئة العمل بما ينعكس إيجابيًا 

 على الإنتاجية. 

. أثر بيئة العمل ومتغيراتها على استدامة الأداء الوظيفي: يواج  الموظفون تحديا  مرتب ة بظروف العمل، مثل ضغو   3

الوظيفة وأنما  ال يادة وأنظمة الحوافز، والتي قد تؤثر على استمرارية الأداء العالي، مما يستدعي دراسة تفصيلية لتحديد أهم 

 لية لها. العوامل المؤثرة وإيجاد حلول عم

 
 ما أثر الرضا الوظيفي على تحسين الإنتاجية في شركة أرامكو بالجبيل؟   وإشكالية الدراسة هي:
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 أهمية الدراسة  .1.2
 

 على المستوى النظري: .1.2.1
 
الدراسة في تعزيز الفهم النظري لكيفية تأثير  إثراء الأدبيا  العلمية حول العلقة بين الرضا الوظيفي والإنتاجية: تساهم  .  1

 مستوى رضا الموظفين على الأداء المؤسسي، مما يساعد في ت وير نماذج علمية أكثر دقة في هذا المجال. 

. توضي  العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي داخل بيئا  العمل المختلفة: تسل  الدراسة الضوء على المحددا  الرئيسية  2

 للرضا الوظيفي والعوامل النفسية والتنظيمية التي تؤثر علي ، مما يسهم في بناء إ ار معرفي شامل لهذه الظاهرة. 

. توفير أساس نظري لدراسا  مست بلية: تشكل الدراسة مرجعًا علميًا يمكن أن يُبنى علي  في الأبحا  المست بلية المتعل ة بإدارة 3

 الموارد البشرية وتحسين الأداء الوظيفي داخل المؤسسا  المختلفة. 

 

 لى المستوى التطبيقي ع 1,2,2. 

تحسين سياسا  إدارة الموارد البشرية: تساهم الدراسة في ت ديم توصيا  عملية للشركا ، مثل أرامكو، تساعد في ت وير . 1

 استراتيجيا  فعالة لتعزيز رضا الموظفين وتحسين أدائهم الوظيفي.

داخل  2 الإنتاجية  مستوى  رفع  تبني .  للشركا   يمكن  والإنتاجية،  الوظيفي  الرضا  بين  العلقة  تحليل  المؤسسا : من خلل 

 إجراءا  تعزز بيئة العمل الإيجابية، مما ينعكس على زيادة كفاءة الموظفين وتح يق الأهداف المؤسسية.

. توفير حلول عملية لمشكل  بيئة العمل: تساعد الدراسة في تحديد أبرز العوامل التي تؤثر على رضا الموظفين، مما يمك ن  3

 المؤسسا  من ت وير برامج تحفيزية وأنظمة حوافز أكثر فعالية لتحسين جودة الحياة الوظيفية وتعزيز الولاء الوظيفي.

 

 أسئلة الدراسة 

 العمل؟  بيئة يحماس الموظف ف  على الوظيفي الرضا أثر  ما •

 انتاج الموظف؟على سرعة  الوظيفي الرضا مستوى تأثير  مدى ما •

 إنتاجيتهم؟ وزيادة الموظفين رضا على والمكافآ  الحوافز  أثر  ما •

 الأداء؟ وتحسين الغياب معدلا  بانخفاض الوظيفي الرضا ارتبا  مدى ما •

 



11 

                                                                                                       

 أهداف الدراسة:  

 تهدف الدراسة إلى الكشف عن علقة الرضا الوظيفي بتحسين الإنتاجية في ارامكو بمدينة الجبيل.  الهدف العام: 

 الأهداف الفرعية:  

 .  العمل بيئة فيحماس الموظف   على الوظيفي الرضا أثر معرفة  •

 على سرعة انتاج الموظف.  الوظيفي الرضا تأثير اكتشاف مدى؛  •

 . إنتاجيتهم وزيادة الموظفين رضا على والمكافآ  الكشف عن أثر الحوافز  •

 .  الأداء وتحسين الغياب معدلا  بانخفاض الوظيفي الرضا ارتبا  مدىتحليل  •

 

 فرضيات الدراسة  

H1   .توجد علقة معنوية ذا  دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي وتحسين الإنتاجية في شركة أرامكو بالجبيل : 

 : Ha  .توجد علقة معنوية ذا  دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي وحماس الموظف في بيئة العمل 

Hb   .توجد علقة معنوية ذا  دلالة إحصائية بين مستوى الرضا الوظيفي وسرعة انجاز الموظف : 

Hc  .توجد علقة معنوية ذا  دلالة إحصائية بين الحوافز والمكافآ  على رضا الموظفين وزيادة إنتاجيتهم : 

Hd   .توجد علقة معنوية ذا  دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي وانخفاض معدلا  الغياب وتحسين الأداء : 

 

 نموذج الدراسة 

 
 يوض  الشكل التالي العلقة بين متغيرا  الدراسة وفرضيا  الدراسة كما يلي: 

 
 المتغير المست ل                                                                                   المتغير التابع 

 
 

 

 

 

 الرضا الوظيفي 

 

 تحسين الانتاجية 

 حماس الموظف 

 سرعة الانجاز

 الحوافز والمكافآ  

 انخفاض الغياب 

H1, Ha, Hb, Hc 
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 النموذج الم ترح من المشروع  

 (2025المصدر : ال الب)

 2شكل 

 الدراسة الميدانية

دراسااة دور الرضااا الوظيفي في تحسااين الإنتاجية تعد من العوامل الأساااسااية التي تؤثر بشااكل مباشاار على أداء الموظفين  إن  

ونجاح الشاااركا ، فالرضاااا الوظيفي يساااهم في تحفيز الموظفين، وتعزيز التواصااال، وخلق بيئة عمل إيجابية تدعم الإنتاجية 

للكشااف عن تأثير الرضااا الوظيفي على تحسااين الإنتاجية داخل شااركة أرامكو  العالية، لذا تعمل ال البة على دراسااة ميدانية

 بالجبيل، مع التركيز على العوامل التي تسهم في تح يق بيئة عمل مثالية ومستدامة.

 

 مخطط المشروع المقترح

 الفصل الأول : الم دمة. •

 الفصل الثاني : الإ ار النظري. •

 الفصل الثال  : منهجية البح . •

 الفصل الرابع : التحليل الإحصائي.  •

 الفصل الخامس : مناقشة النتائج والخاتمة. •
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  
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 المقدمة:

 الضااوء تساال   حي   المختلفة،  البحثية  الموضااوعا  لفهم الزاوية حجر  الساااب ة الدراسااا   تعُد

 الدراسا   هذه مراجعة خلل  ومن المعنية، الدراسة  مجال  في  والاتجاها  الت ورا   أبرز  على

 اسااااتخادامهاا  تم التي  المنهجياا   وتحادياد موجودة،  تكون قاد التي  المعرفياة الفجوا  تحليال يمُكن

 .الحالية الدراسة عليها سترتكز التي الأسس وضع في يساهم مما النتائج، إلى للوصول

 

 الدراسات السابقة: 

 (: أثر الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي2016)دراسة بن عبيلة  

هدف  هذه الدراسااة إلى تحليل أثر الرضااا الوظيفي على الأداء الوظيفي لدى العاملين في شااركة أنابيب المغرب، ان لقًا من  

اعتمد  الدراسااة على منهج المساا  الميداني ، وأهمية الرضااا الوظيفي كعامل حاساام في تحسااين الأداء الفردي والمؤسااسااي

هر  النتائج وجود علقة إيجابية بين الشاركة، وأظاساتبيانًا على عينة من موظفي  40باساتخدام أداة الاساتبيان، حي  تم توزيع 

الرضااا الوظيفي ومسااتوى الأداء، وأشااار  إلى أن الراحة النفسااية، والرواتب المناساابة، وبيئة العمل المريحة تعُد من أبرز  

 العوامل المؤثرة في تحسين الأداء.

 (: العلاقة التفاعلية بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي2021دراسة مريخي وبلخطوط )

هذه الدراسااة فحا العلقة بين الرضااا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى العاملين بالمؤسااسااة الاسااتشاافائية الإخوة  اسااتهدف  

وقد تم جمع البيانا    ،موظفًا وموظفة 58اساااتخدم الباحثان المنهج الوصااافي التحليلي، وشااامل  العينة  و ،مغلوي بولاية ميلة

مم لهذا الغرض، وتم تحليل البيانا  باساااتخدام برنامج   توصااال  النتائج إلى عدم وجود علقة و ،SPSSعبر اساااتبيان صاااُ

بين الرضاا الوظيفي والالتزام التنظيمي، كما بين  النتائج أن مساتوى كل من  0.05ارتبا ية ذا  دلالة إحصاائية عند مساتوى 

 الرضا والالتزام كان متوسً ا من وجهة نظر أفراد العينة.

(: أثر الرضةةةا الوظيفي على الإنتاجية لدى ممرضةةةي القطاع الصةةةحي الحكومي  2022دراسةةةة الزييبي )
 بمدينة الرياض

الإيمان العام بمدينة الرياض، واساتخدم  هدف  الدراساة إلى قياس أثر الرضاا الوظيفي على إنتاجية الممرضاين في مساتشافى  

ا وممرضااة 173المنهج الوصاافي التحليلي، وشاامل  العينة   أظهر  النتائج أن المشاااركين عب روا عن رضااا مرتفع  ، وممرضااً

وأثبت    ،(4.43(، كما أشااااروا إلى مساااتوى عاللإ من الإنتاجية بمتوسااا  )4.08فيما يتعلق ببُعد المكانة والت دير بمتوسااا  )
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بين الرضااا الوظيفي والإنتاجية، ما يدل على أن تعزيز  0.01الدراسااة وجود علقة  ردية ذا  دلالة إحصااائية عند مسااتوى 

 وأوص  الدراسة بضرورة تحسين الرواتب ووضع نظام للحوافز.، الرضا يسهم في رفع الإنتاجية

 (: الرضا الوظيفي للعاملين وأثره على جودة الخدمة المقدمة  2019دراسة طالب )

، ساعى هذا البح  إلى تحليل العلقة بين الرضاا الوظيفي وجودة الخدمة الم دمة في قسام الموارد البشارية بجامعة المساتنصارية

أظهر  النتائج وجود و  ،موظفًا بعد اساااتبعاد اساااتبانة واحدة 59اعتمد الباح  على المنهج الوصااافي التحليلي، وبلغ  العينة  و

علقة ارتبا  وتأثير دال إحصاائيًا بين الرضاا الوظيفي وجودة الخدمة، مما يؤكد أهمية تعزيز رضاا الموظفين كوسايلة لتحساين  

 جودة الخدما .

 

 (: الرضا الوظيفي وعلاقته بفاعلية أداء العمل في الإدارة الحكومية  2018دراسة الحوتي )

هدف  هذه الدراسااة إلى التعرف على العلقة بين الرضااا الوظيفي وفاعلية الأداء في الإدارا  الحكومية، وقد تم ت بي ها على 

اساتخدم  كما  ومعلمة،معلمًا   329مديرًا ومديرة، بالإضاافة إلى    79تكون  العينة من  و ،مديري المدارس العامة بمدينة بنغازي

 .SPSSالباح  المنهج الوصفي التحليلي، وتم جمع البيانا  من خلل استبيان تم  معالجت  باستخدام برنامج 

 

 المتغير الأول: الرضا الوظيفي 

 مفهوم الرضا الوظيفي:

 الناحية من أما  علي ، وأقبل أحب  أي"  عن  رضاي"و أهلً، اعتبره  أي" ارتضااه"  ويُ ال  الساخ ،  ن يض بأن  لغويًا الرضاا يُعرف

فا   ف اد المفااهيمياة،  تلاك  من  عليا   يحصااااال ماا  أو لوظيفتا   الفرد ت ييم  عن  تنتج إيجاابياة  انفعاالياة  حاالاة" باأنا " لوك"و"  إدوين"  عر 

 الحصول  يتوقع  التي وتلك الفرد  يتل اها التي  الفعلية العوائد  بين  التوافق مستوى يعكس الرضا أن" أمبل" يرى حين في  "الوظيفة

 (2016عليها. )بن عبيلة، 

ف  أخرى،  جهة ومن   البيئة إلى  إضااافة والمادية، النفسااية بالظروف الاهتمام  محصاالة أن  على الوظيفي  الرضااا"  هوبوك" يُعر 

  نتاج هو الرضاا  أن يرى  حي  مشاابهًا، تعريفًا"  ساترونج" ويُ د م الفرد،  لدى الرضاا من  حالة  خلق في مجتمعة  تساهم التي العامة

  يوضاااا  كاذلاكتاذمر،    دون يوما  باداياة مع  عليا   وم بلً   لعملا   مُحباًا  الفرد  تجعال والتي  باالعمال، المرتب اة العوامال  من  مجموعاة

  خصاااائا مع  تواف   ومدى  وميول   ل درات  إشاااباع من  العمل  يوفره  ما مدى على يعتمد  العمل عن  الفرد رضاااا  أن" ساااوبر "

 (2019وقيم . )بن يوب، لبيض، شخصيت 
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نها التي السالبية أو الإيجابية  المشااعر  من  مجموعة في يتمثل الوظيفي الرضاا أن  إلى الباحثين من  عدد  يشاير  كما  تجاه الفرد يكو 

 بالرضاا،  الإحسااس  إلى  تؤدي  دافعة عوامل  من  المشااعر  هذه تنشاأ  قد حي  وبيئت ، بالعمل المرتب ة  والمعنوية المادية الجوانب

 ( 2022الاستياء. )مريخي، بلخ و ،  أو الرضا  بعدم شعور   إلى تؤدي قد صحية عوامل  من أو

 

 أهمية الرضا الوظيفي للمورد البشري

يُعد الرضاا الوظيفي من العوامل الجوهرية في اسات رار المورد البشاري وفاعليت  داخل المؤساساة، حي  يساهم بشاكل كبير في 

تعزيز التكيف مع بيئاة العمال، فاالوضاااااعياة النفساااااياة المريحاة التي يتمتع بهاا الموظف تمك نا  من أداء مهااما  بكفااءة عاالياة ومن 

لفة، كما يرتب  ارتفاع مسااااتوى الرضااااا الوظيفي بزيادة ال موح، وتعزيز الإبداع التحكم في تفاصاااايل عمل  وظروف  المخت

والابتكاار، الأمر الاذي ينعكس على جودة الأداء وإت اان العمال، إضاااااافاة إلى ذلاك، يُساااااهم الرضاااااا في تح يق حاالاة من الأمن 

وارتفاع معنويات ، كما ينعكس هذا  والاسااات رار النفساااي والفكري والوظيفي، ويعزز ث ة الموظف بنفسااا ، وشاااعوره بالانتماء

الرضا على صحة الفرد النفسية والجسدية، إذ يُمك ن  من إيجاد منفذ لتفريغ  اقات  وقدرات ، متماشيًا مع ميول  وقيم  الشخصية،  

) كوبا   وتجدر الإشاارة إلى أن الأفراد الذين يشاعرون بالرضاا تجاه أعمالهم يكونون أقل عرضاة لحواد  العمل م ارنة بغيرهم

 (.2022وأخرين،  

 

 أقسام الرضا الوظيفي

 (:2019ينقسم الرضا الوظيفي إلى نوعين رئيسيين بحسب تصنيف الباحثين )طالب،  

وهو يعكس الاتجاه الكلي للفرد تجاه عمل ، أي ما إذا كان راضااايًا أو غير راضلإ بشاااكل عام، وهذا    الرضةةةا العام عن العمل:

النوع لا ي دم معلوما  تفصاااايلية عن الجوانب التي ينالها الرضااااا أو الاسااااتياء، لكن  يُعد مؤشاااارًا عامًا لموقف الموظف من 

 وظيفت .

ويُ صااد ب  ت ييم الفرد لمختلف عناصاار بيئة العمل على حدة، مثل سااياسااة المنظمة، الرواتب، فرا الترقية،   الرضةةا النوعي:

ظروف العمل، الإشاااراف، والرعاية الاجتماعية، وتكمن أهمية هذا النوع في قدرت  على تحديد الن ا  التي تساااهم في رفع أو 

 خفض مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين.

 

 خصائص الرضا الوظيفي:

(، ومن أبرز هةذه  2022تتعةدد خصةةةةةائص الرضةةةةةا الوظيفي وفقةًا لمةا أشةةةةةار إليةه عةدد من البةاحثين في المجةال )مركتي،  
 الخصائص:
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 تختلف تعريفا  الرضا الوظيفي تبعًا لاختلف الخلفيا  الفكرية والنظرية للباحثين.  تعدد مفاهيم وطرق القياس: .1

 

 ما يُرضي فردًا قد لا يُرضي آخر، نظرًا لاختلف الحاجا  والدوافع بين الأفراد. طبيعة فردية للرضا الوظيفي:  .2

 

يؤدي إلى نتائج متباينة من موقف  حي  يتأثر بعدة جوانب متداخلة من الساالوك الإنساااني، مما ارتباطه بسةةلوا الإنسةةان:   .3

 لآخر.

 

 تنشأ هذه الحالة من تفاعل الفرد مع العمل وبيئت ، وتؤدي إلى تعزيز الث ة والانتماء. حالة من القناعة والقبول: .4

 

 يتأثر الرضا الوظيفي بالنجاحا  والإخفاقا  الشخصية في تح يق الأهداف المهنية. مرتبطة بسياق تنظيمي واجتماعي: .5

 

 رضا الفرد عن جانب معين من العمل لا يعني بالضرورة رضاه عن باقي الجوانب.عدم تعميم الرضا عن عنصر واحد:   .6

 

 أبعاد الرضا الوظيفي

يتجلى الرضاا الوظيفي في عدة أبعاد تحف ز العامل على الب اء في وظيفت  والأداء بكفاءة، وفي حال غياب هذه الأبعاد قد يتراجع 

أداء الموظف أو يترك عمل ، ومن أبرز هذه الأبعاد: الرضااااا عن سااااياسااااة العمل داخل المؤسااااسااااة، بما في ذلك الأجور،  

 (2018حوتي، التعويضا ، الترقيا ، والتأمينا . )ال

 

 النظريات المفسرة للرضا الوظيفي

وهي من أوائال النظرياا  التي تنااولا  الرضاااااا الوظيفي، حيا  رك ز  على الجواناب الماادياة كحوافز نظريةة الإدارة العلميةة:  

أسااااساااية لتح يق الرضاااا، كما ظهر في أعمال تايلور، فيبر، وفايول، وبالرغم من محاولاتها رفع كفاءة العامل عبر تحساااين 

همالها للجوانب الإنسااااانية في بيئة العمل )الشاااامري، الأجور والظروف المادية، إلا أنها لم تحُ ق الرضااااا المرجو، بساااابب إ

2009.) 

 

تن لق هذه النظرية من فرضااااية أن الموظف ي ارن بين ما يتوقع  من عوائد وما يحصاااال علي  فروم:   –نظرية عدالة العائد  

فعليًا، وبناءً على هذه الم ارنة يجُري الموظف مفاضلة بين سلوكيا  متعددة ليختار النشا  الذي يح ق ل  المنفعة الأكبر، سواء 

تيجة لت ابق ما يحصال علي  الفرد من عائدا  مع ما يشاعر أن  على المساتوى المادي أو المعنوي، ويُفسار الرضاا هنا على أن  ن

 ( 2016يستح  . )بن عبيلة، 

 النظرية البيروقراطية لة "ماكس فيبر":
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ترتكز هذه النظرية على افتراضلإ أسااااساااي مفاده أن العاملين يتصااارفون في بيئة العمل ب ري ة يغلب عليها الانفعال أكثر من 

الع لنية، مما يؤدي إلى هيمنة الاعتبارا  الشاخصاية على سالوكهم المهني، م ابل تراجع الاعتبارا  الموضاوعية والع لنية،  

رة من أحد العمال تمديد سااعا  عمل  لسااعتين إضاافيتين لإنجاز  لبية في الوق  المحدد،  فعلى سابيل المثال، حين ت لب الإدا

ساعا ، متجاهلً أن عدم الالتزام بالموعد  8قد يرفض ذلك بحجة أن هذا التمديد يتجاوز الحد ال انوني للعمل اليومي المحدد باا 

 ً  علي  نفساا ، سااواء بخفض أجره أو حتى بف دان وظيفت .  النهائي قد يؤدي إلى خسااائر تلحق بالمؤسااسااة، ما قد ينعكس ساالبا

 (2017)عميور،  

 

 نظرية "ماسلو" لتدرّج الحاجات:  

على فكرة محورية مفادها أن الحاجا  الإنسااانية مرتبة وفق تدرج هرمي، بحي  لا   Maslowت وم نظرية "أبراهام ماساالو"  

تنت ل الحاجة إلى تحفيز الساالوك الإنساااني إلا بعد إشااباع الحاجا  الأدنى منها، فالحاجا  التي تم إشااباعها تف د قوتها الدافعة، 

ذه الأخيرة المحرك الأسااساي لسالوك ، وتكمن المسااهمة مما يدفع الفرد إلى الساعي لإشاباع حاجا  أعلى في الترتيب، وتصُاب  ه

الرئيساااااة لهاذه النظرياة في توسااااايع منظور الادوافع التي تؤثر في العمال، إذ لم تعاد الحوافز الماادياة المرتب اة باالحااجاا  الادنياا 

وتح ي هاا، بااعتباارهاا   وحادهاا محال التركيز، بال برز  أهمياة الحااجاا  العلياا مثال الحااجاة إلى الت ادير، والحاب، واحترام الاذا 

 ( 2022دوافع ح ي ية تؤثر في التزام العاملين وأدائهم.)مريخي وأخرين،  

 

 وقد صنفّ ماسلو الحاجات الإنسانية إلى خمس فئات رئيسية مرتبة تصاعدياً كما يلي:

 

وهي الحاجا  الأساسية والبيولوجية التي لا غنى عنها لب اء الإنسان، كالحاجة إلى ال عام،   الحاجات الفيسيولوجية: .1

 والماء، والنوم، والهواء، والدفء، وتشكل قاعدة الهرم لأنها تعُد  أولى الأولويا  لدى الإنسان. 

 

وتشااير إلى حاجة الفرد للشااعور بالأمن الجساادي والنفسااي، والاساات رار الوظيفي، والحماية من الأخ ار  حاجات الأمان:   .2

 المعنوي.والمخا ر، سواء على المستوى المادي أو 

 

تتجلى في رغباة الفرد في الانتمااء إلى جمااعاة، والشاااااعور باالمحباة والمودة، وتكوين علقاا    الحةاجةات الاجتمةاعيةة: .3

 اجتماعية إيجابية، مثل الصداقا  والعلقا  الإنسانية في بيئة العمل والمجتمع.

 

وهي حاجة الإنساان لأن يشاعر بأن  محل احترام وت دير من الآخرين، وتشامل الت دير الذاتي الذي ينبع من   حاجات التقدير: .4

داخل  كالث ة بالنفس، وكذلك الت دير الخارجي الذي يحصال علي  من المجتمع أو المؤساساة من خلل المكانة الاجتماعية أو 

 الاعتراف بجهوده.
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تمثل قمة الهرم، وهي الحاجة التي تدفع الإنساااان إلى اساااتخدام أقصاااى إمكانات ، وت وير مواهب   حاجات تحقيق الذات:   .5

 وقدرات  بما ينسجم مع  موحات  وشغف ، وتح يق أقصى ما يمكن أن يكون علي  في حيات  الشخصية والمهنية.

 

 

 3، شكل  2022هرم ماسلو للحتياجا ، مريخي، بلخ و ،
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 المتغير الثاني: تحسين الإنتاجية

 مفهوم الانتاجية:  

المفااهيم المع ادة والمتاداخلاة، حيا  تتفااعال معا  محاددا  ذا   بيعاة تفااعلياة، ماا يجعال من الصاااااعاب يُعاد مفهوم الإنتااجياة من  

تحديده بدقة، شاأن  في ذلك شاأن مفاهيم إدارية أخرى مثل الرضاا الوظيفي، وقد وصاف  أحد الباحثين الأمريكيين بأن  "المفهوم  

 (2017المحير في إدارة الأعمال". )عميور،  

من قبل الاقتصاادي الفرنساي "كونساي"، وجرى تناول  بعد   1766وقد ظهر مصا ل  الإنتاجية لأول مرة في م الة نُشار  عام  

ذلك من وجها  نظر متعددة حسب اختصاصا  الباحثين، فعلى المستوى اللغوي، الإنتاجية مشت ة من فعل "أنتج"، والذي يفيد  

شاااارو  معينة، كما أشااااار ابن منظور، مثل العناية بالناقة حتى تلد، أو رعاية  بوجود عملية توليد لشاااايء ما من خلل توافر 

 (2017الفلح لمحصول  حتى الحصاد. )عميور،  

ا لكفاءة اسااتخدام الموارد بهدف تح يق مخرجا ، وتعُب ر عن العلقة بين  أما من الناحية الاصاا لحية، فالإنتاجية تعني م ياسااً

 (2023المدخل  والمخرجا  على شكل نسبة أو علقة رياضية. )الزغيبي،  

ف  منظمة التعاون الاقتصااادي والتنمية )1959وفي عام   ( الإنتاجية بأنها: "كمية الإنتاج المنسااوبة إلى عنصاار OECD، عر 

هًا نحو ال ياس الدقيق للعلقة بين ما يتم إنتاج  وما يُستخدم لتح ي  . )مركتي،    ( 2022من عناصر الإنتاج"، ما يعكس توج 

فها الباح  " " بأنها: "كل ما يرب  بين الناتج وكافة أو بعض عناصااار الإنتاج التي سااااهم  في Andrea Vincentكما عر 

تح ي  "، ومن هذا المن لق، يمكن النظر إلى الإنتاجية كأداة ل ياس فعالية اساتخدام الموارد ساواء من قبل الأفراد، أو الآلا ، أو 

ل والموارد المساتخدمة، مع الإشاارة إلى أن الفشال في المنظما ، أو حتى المجتمعا ، ويت لب تحساينها مراجعة دورية للوساائ

 (2022ذلك يؤدي إلى تراجع الأداء، بينما يشير التحسن إلى فعالية في إدارة االموارد. )مركتي، 

 

 الجودة  أهمية

  أبرز من تعُد    إذ لها، المنتجة والدول المنظما   من لكل الأهمية بالغ اساتراتيجيًا عاملً   والخدما  السالع في العالية الجودة تمثل

ل  وقد،  ال لب  خلق على  المحفزا   عمل  فلسفة إلى  التنظيمية العمليا  ضمن  وظيفة  مجرد  من الحدي   العصر  في الجودة تحو 

 ذلك  ي تصار   ولا، كبيرة ساوقية وحصاة واضاحة تنافساية ميزة منحها مما  حياة، كمنهج  العالمية  الشاركا   بعض  تتبناها متكاملة

 ذا   الجامعا  بعض أصاابح   حي   التعليمية،  كالمؤسااسااا   الخدما  ت ديم  مؤسااسااا   يشاامل بل ف  ، الصااناعي ال  اع  على

 ( 2019) الب،   .والإدارية التعليمية  خدماتها جودة بفضل العالم دول مختلف من لل لبة مفضلة وجهةً  العالية  السمعة
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 :( 2019)طالب،  المحورية  النقاط من  عدد في  الجودة أهمية وتتجلى

 تلبي أن ينبغي والتي ومنتجا ،  خدما   من ت دم  ما جودة مسااااتوى  على المنظمة  ساااامعة تبُنى :المنظمة  سةةةةمعة تعزيز.  1

 .ودوليًا محليًا مكانتها  ترسيخ  في يسهم  مما والمحتملين، الحاليين العملء واحتياجا  توقعا 

 

  م اب ة  فإن ولذلك،  والعملء والمنظما  الحكوما   ب   تهتم دوليًا  معيارًا الجودة أصااابح   :العالمية  المنافسةةةة على  القدرة. 2

 بساامعة  تضاار  الرديئة المنتجا   أن حين  في التنافسااية، ال درة  لتعزيز  ضاارورية  والسااعر   الجودة في الدولية للمعايير  المنتجا 

 .المنتجِة والدولة  الشركة

 

 تحُدثها قد  التي  الأضاارار  تجاه  قانونية مسااؤولية  خدمية، أو صااناعية كان   سااواء المنظما ، تتحمل  :القانونية  المسةةلولية. 3

 .المجتمع أو الأفراد أو للبيئة منتجاتها

 

  والاحتفاظ  الأرباح، وزيادة  الإنتاج،  تكاليف خفض  في الجودة  تحساااين  يساااهم :السةةةوقية  الحصةةةة  وزيادة  التكاليف خفض. 4

 .السوقية حصتها نمو يدعم  مما جديدة،  أسوا،  دخول من المنظمة تمكين جانب  إلى  جدد، عملء  واجتذاب الحاليين، بالعملء

 

  المنتج  في  ث ت   من  تعزز  كما والتجاري،  الصااناعي الغش  من المسااتهلك  لحماية  الساابل  أحد الجودة تمثل:  المسةةتهلا  حماية. 5

 .ال ياسية بالمواصفا   الالتزام  خلل من

 

 الإنتاجية  أهمية

 مساتوى رفع في والمسااهمة  البشارية، أو المادية  ساواء  الو نية،  الموارد اساتثمار   تحساين  في  الأسااساية  الركائز  من الإنتاجية تعُد

  التكاليف خفض مع  والخدما  الساااالع إنتاج زيادة  وتدعم الإنتاج، لعناصاااار  الأمثل  الاسااااتخدام من تمُك ن  فهي، الو ني  الدخل

ا الإنتاجية تتي  كما،  الأفراد  دخل ومتوسا   المؤساساا  أرباح  على إيجابًا ينعكس ما التشاغيلية،  على الإنفا، لرفع أوساع فرصاً

ا وتلعب ،الاقتصاااادي  للتوساااع الم لوب  الرأسااامالي  التراكم  وتعزز  والاساااتثمار، الت وير   ال درة  دعم في  محوريًا دورًا أيضاااً

 قدرة  على  كبيرة  بدرجة  يعتمد التنافساية المزايا ت وير   أن إلى  بورتر   أشاار  كما العالمية، الأساوا،  في والخدما  للسالع التنافساية

  مؤشارا    وتسُاتخدم،  التفو، هذا تعكس  التي  المؤشارا  أهم من الإنتاجية تعُد  إذ قوية، ساوقية حصاا امتلك في  المؤساساا 

 تعتبر "  الكلية العوامل إنتاجية"  أن كما. دوليًا  والمؤسسا  الدول تنافسية لم ارنة كم اييس العمل وحدة وتكلفة العمل إنتاجية مثل
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  الكلية لعواملها عالية إنتاجية تح ق التي الدولة  فإن علي ، وبناءً ، الاقتصاااادية  والكفاءة النمو مدى تعكس  التي المعايير   أبرز  من

 (2022)مركتي،  .الاقتصادية التنافسية ت ييم  في  حاسمة أداة الإنتاجية  يجعل مما الدولي، الصعيد  على قويًا منافسًا تعُد

 محددات الإنتاجية  

ساااع  العديد من الدراساااا  المعنية بالإنتاجية إلى تحديد إ ار مرجعي يسااااعد في فهم العوامل المؤثرة على الإنتاجية بهدف 

تحسااينها وتعزيز مسااتواها، وقد ركز  هذه الدراسااا  على إقامة رواب  من  ية بين زيادة الإنتاجية وعدة عوامل مؤثرة، مثل 

 ويمكنية، كفاءة ومهارة العاملين، إضاااافة إلى الساااياساااا  العامة وظروف بيئة العمل،  الت دم التكنولوجي، الأسااااليب الإدار 

 (:2022تصنيف محددات الإنتاجية ضمن ثلاث مجموعات رئيسية )مركتي، 

وتشامل العوامل التي تؤثر بشاكل مباشار في العلقة بين مدخل  العملية الإنتاجية ومخرجاتها، مثل   المحددات المباشةرة: .1

 جودة الموارد، كفاءة العمليا ، وتنظيم العمل.

 

وهي العوامل التي تؤثر بشاكل غير ظاهر على العلقة بين المدخل  والمخرجا ، مثل المنا    المحددات يير المباشةرة: .2

 التنظيمي، والولاء المؤسسي، والدوافع النفسية للعاملين.

 

تشاامل السااياسااا  العامة، الإ ار ال انوني، والبنية المؤسااساااتية للدولة، والتي قد يكون لها تأثير   المحددات الاسةةتراتيجية: .3

 مباشر أو غير مباشر على مستوى الإنتاجية.

 

 الملسسي الأداء  مفهوم

 الأداء ويأخذ  والخارجية، الداخلية  بيئتها مع تفاعلها نتيجة المنظمة  تح  ها التي  الإجمالية  النتائج بأن   المؤساااساااي  الأداء يعرف

 على العائد:  مثل  مؤشارا   خلل من ويُ اس  ساوقية، أو مالية كان   ساواء الأهداف تح يق  بمدى تتعلق متعددة  أشاكالاً   المؤساساي

 على  المؤسااسااة قدرة مدى  عن كذلك المؤسااسااي  الأداء ويُعبر ، العمل  دوران  ومعدل  النمو،  معدل السااوقية، الحصااة الأصااول،

  ويعتمد  غيرها،  عن  منشاااأة  كل تميز  التي  الساااما  على  الأداء  ت ييم  يُركز  لذا ،وفعالية  بكفاءة  الموارد باساااتخدام أهدافها  إنجاز 

)الوهيبي واخرين،    .العمل ونظم  البشاارية، الموارد  كفاءة  العمليا ، جودة المتبعة،  الاسااتراتيجيا : مثل  محورية عناصاار   على

٢٠٢٠) 

 

 الأداء  تقييم

 إن  والانحرافاا   الفجوا   وتحليال  سااااالفاًا،  المحاددة  باالأهاداف الفعلياة  النتاائج  م اارناة  إلى تهادف  منهجياة  عملياة  هو  الأداء ت ييم

 تلك  لمواكبة أدائها تعديل  إلى دائمة  حاجة في  المؤساساا  تصاب   والخارجية، الداخلية البيئة في  المساتمر  للتغير  ونظرًا  ،وجد 
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 وأساليب  العمل، لخ    وشامل دوري فحا  خلل  من  التكيف،  على المنظمة قدرة لتعزيز  فعالة  وسيلة  الت ييم ويُعد. المتغيرا 

 (٢٠٢٠)الوهيبي واخرين،    .الموارد  استخدام و ر،  التشغيل،

 :رئيسية مستويات ثلاثة  الأداء تقييم ويشمل

 .الكلي الاقتصاد  سيا، ضمن الأداء تحليل  :الاقتصادي  المستوى. 1

 .المؤسسية والنتائج العمليا  وفعالية كفاءة ت ييم  :الملسسة مستوى. 2

 .والمساهمة  الإنجاز  حي  من الموظفين أداء  قياس  :الفرد مستوى. 3

 من  يعزز  بما المناساابة، التصااحيحية  ال رارا  اتخاذ  خلل  من يتم  حي   الإدارية، الدورة  في الختامية  المرحلة  الت ييم يُمثل كما

 .المست بلي للنمو فعالة استراتيجيا  ووضع المشكل   حل  في ويُساهم العمليا ، وت وير  الأداء  تحسين

 

 عوامل الإنتاجية  

اعتمد مكتب العمل الدولي في تصانيف  لعوامل الإنتاجية على ت سايمها إلى ثل  مجموعا  رئيساية، ترُاعي التأثيرا  المختلفة  

 (:2017كالتالي)عميور،  سواء من داخل المؤسسة أو من خارجها، وهي 

وتشاير إلى الظروف الخارجية التي لا تخضاع مباشارة لساي رة المؤساساة، لكنها تؤثر على إنتاجيتها بشاكل   العوامل العامة: .1

غير مباشار، وتشامل هذه العوامل: المنا  الجغرافي، وتوزيع الموارد ال بيعية، وهيكل ساو، العمل، بالإضاافة إلى نسابة 

 بمثابة الإ ار العام الذي تعمل في  المؤسسة.ال وى العاملة وحجم الب الة في الدولة، وتعُد هذه العوامل 

 

ترتب  هذه المجموعة بالعناصاار الداخلية لتنتاج داخل المؤسااسااة، وتشاامل: درجة التكامل في   العوامل الفنية والتنظيمية: .2

العمليا  الإنتاجية، مدى اساتغلل ال اقة الإنتاجية المتاحة، حجم الإنتاج واسات راره، كفاءة الأجهزة الرقابية، حالة الآلا  

الإضااافة إلى أساااليب اختيار وتوزيع الأفراد على المهام ومدى تعرضااها للتلف، تنظيم ساااعا  العمل اليومية وتوزيعها، ب

 المختلفة.

 

ترُكز على البُعد الإنساااني في بيئة العمل، حي  تعُتبر العلقة بين الإدارة والعاملين عاملً حاسااماً في   العوامل البشةةرية: .3

تحديد مساااتوى الإنتاجية، كما تشااامل العوامل النفساااية والاجتماعية للعمال، نظام الأجور، مدى توافق العامل مع  بيعة  



24 

                                                                                                       

العمال، حجم الجهاد البادني المباذول، وتركيباة ال وى العااملاة من حيا  السااااان، النوع، المهاارة، والتاأهيال الفني، وتؤثر هاذه 

 بشكل مباشر في دافعية الأفراد، وانتمائهم المؤسسي، وقدرتهم على الإنتاج بكفاءة. العوامل

 

 4، شكل 2017عوامل الانتاجية، عميور، 
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 العلاقة بين متغيرات البحث )الرضا الوظيفي( وتحسين الانتاجية

 ترتب  حي  المت دمة،  الدول في  خاصاة  الاقتصاادية،  المؤساساا  وفاعلية  كفاءة بها تُ اس التي  المؤشارا  أهم  من الإنتاجية تعُد

 مواردها  اسااتغلل  خلل من النتائج، وأفضاال التكاليف بأقل أهدافها  تح يق  على  المؤسااسااة قدرة بمدى  وثي ًا ارتباً ا الإنتاجية

 الموارد  بين  التكاامال  تراعي  حاديثاة  إدارياة  أنظماة  على  اعتماادهاا  إلى  المجاال  هاذا  في  الادول  هاذه  تفو،  ويُعزى  عاالياة، بكفااءة

 .لديهم الرضا مستويا  ورفع العاملين بتحفيز  خاصًا اهتمامًا وتوُلي  والبشرية، المادية

  لتلك  مشاابهة  تساييرية  ساياساا  وتبني  هيكلية  إصالحا   إدخال  خلل من  النهج، هذا  مواكبة النامية الدول  من العديد  حاول  وقد

 الم لوب، المسااتوى  دون  الإنتاجية  معدلا  ب ي   حي  محدودة،  ظل   المساااعي هذه نتائج أن الصااناعية، إلا الدول  في  المتبعة

 المفر  والتركيز   البشااري، بالمورد الاهتمام  ضااعف  إلى يعود التراجع  لهذا الجوهرية الأسااباب  أحد  أن إلى  الدراسااا  وتشااير 

 الأداء مساااتوى رفع  في  حاسااامًا  دورًا تلعب التي والاجتماعية النفساااية  الجوانب مراعاة  دون  والتنظيمية،  الفنية الجوانب  على

 (2017والإنتاجي. )عميور،   الوظيفي

 أضااحى المنافسااة، وشاادة السااو، مت لبا  في الحادة والت لبا   بالديناميكية تتساام التي المتغيرة،  العالمية  العمل  بيئة  ظل وفي

  يكفي  لا وحده التكنولوجي ونجاحها، فالت ور   المؤسااسااا   اسااتمرارية لضاامان  أساااسااية ركيزة  البشااري  المورد في  الاسااتثمار 

 الرضاااا  على الحديثة  الدراساااا   من العديد  ركز  ولهذا  الرضاااا، ومرتفعة محفَّزة عاملة قوة بوجود  يدُعَّم لم ما النمو، لتح يق

 (2022إنتاجيتهم. )مركتي،   في  المباشر  والمؤثر   المؤسسة،  داخل  الأفراد لسلوك  الرئيسية المحددا  أحد بوصف  الوظيفي

ف   بعدة يتأثر   شااعور  وهو عمل ، بيئة تجاه  الموظف ب   يشااعر  الذي والارتياح بال بول العام  الشااعور   بأن  الوظيفي الرضااا ويُعر 

 إليا ، الموكلاة المهاام ونوعياة  والمشااااارفين، الزملء مع العلقاة الترقياة،  فرا  العمال، ظروف  الأجور، في العادالاة  مثال عوامال

 على إيجابيًا ينعكس  مما  والانتماء،  الالتزام  مسااتوى وارتفع المؤسااسااة،  داخل الب اء في  الرغبة  زاد  الرضااا، هذا  زاد وكلما

 الإنتاجية،  وانخفاض الوظيفي،  والتساارب الغياب،  معدلا  ارتفاع  إلى  يؤدي  الرضااا  ن ا فإن  أخرى، ناحية العام، ومن الأداء

 (2023للمؤسسة. )عياد واخرين،   الداخلية بالبيئة تضر   سلبية سلوكيا  وظهور 

 الأفضاااال، وت ديم الجهد  لبذل يدفع  للعامل  داخليًا  حافزًا تمثل الأولى كون  في  والإنتاجية الوظيفي الرضااااا بين العلقة وتتجلى

 مع  التكيف  على قدرة وأكثر  للبتكار،  اساتعدادًا  أكثر  يكون عمل   عن  الراضاي فالعامل  الجهد، لهذا  مباشارة ثمرة  الثانية  تعُد  بينما

 يشاك ل  بل  الخدما ، أو المنتجا  جودة  تحساين  في  ف    يُساهم لا الوظيفي الرضاا فإن للت وير، وبالتالي  م اومة وأقل  التغيرا ،

 .المستدام والنمو  المؤسسي  للست رار  دعامة أيضًا

 هي( الإنتاجية تحسااين) التابع  والمتغير ( الوظيفي الرضااا) المساات ل المتغير  بين  العلقة  إن ال ول يمكن ساابق،  ما  ضااوء وفي

 من إليها ننظر   حين العلقة  هذه أهمية وتزداد  الآخر، ارتفاع  إلى  بالضاااارورة ت ود أحدهما  زيادة أن أي   ردية، إيجابية علقة

 .السو، في الريادة وتح يق المؤسسية التنافسية  تعزيز  في  حاسم كعنصر  الوظيفي الرضا  دور   يُبرز   شامل،  استراتيجي منظور 
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 على  مباشااار   بشاااكل ينعكس محفزة  بيئة وتوفير  العمل  ظروف  تحساااين  خلل من  البشاااري المورد  في  الاساااتثمار  إن  واخيراً،

 مع  التعامل  يجب بل  ثانوي،  كعامل  الوظيفي الرضاا  إلى النظر  يمكن  لا  المن لق هذا  المؤساساة، ومن  داخل الإنتاجية مساتويا 

  هذه  على الضاوء تسالي   إلى  البح  نساعى هذا  خلل  المؤساساية، ومن  والتنمية التخ ي  عملية  في مركزي  اساتراتيجي كعنصار 

 اساااااتدامة  وتدعم العاملين أداء  من  تعُزز  وفع الة مرنة  إدارية منظومة بناء في  تساااااهم عملية  مخرجا  وت ديم الحيوية، العلقة

 .ال ويل المدى  على  المؤسسي النجاح

 

 الخاتمة 

 (:2021)  محمد  دراسة

،  البح   محل  الفناد،  في  الوظيفي والأداء الرضااا  على  العمل حياة جودة لأبعاد  معنوي تأثير   وجود  عدم إلى  الدراسااة  خلصاا 

  الوظيفية، العمل بيئة ،(المباشااارة  وغير  المباشااارة) المادية  المزايا: يلي كما والرضاااا  الأداء على تؤثر   التي الأبعاد ترتيب تمو

 .العمالية والن ابا 

 

 (:2016) عبيلة  بن  دراسة 

 التي العوامل  رز ، كما أن بالمغرب  أنابيب  شاركة  في  الوظيفي الأداء  على  الوظيفي للرضاا  إيجابي تأثير  وجود  الدراساة  أظهر 

 .العمل وبيئة  المناسب،  الأجر  النفسية،  الراحة كان  الأداء  على تؤثر 

 

 (:2021) وبلخطوط مريخي  راسةد

 أن تبين كما ،الاسااتشاافائية  المؤسااسااة في التنظيمي والالتزام  الوظيفي  الرضااا بين  معنوية علقة  توجد لا أن   الدراسااة  أظهر 

 .المستجوبين نظر  وجهة  من متوسً ا كان العاملين لدى التنظيمي والالتزام الوظيفي الرضا مستوى

 

 (:2022)  الزييبي  دراسة 

، الرياض بمدينة العام الإيمان  مساتشافى  ممرضاي لدى والإنتاجية  الوظيفي  الرضاا بين قوية  ردية علقة  وجود  الدراساة  أكد 

 .الإنتاجية زيادة إلى يؤدي الوظيفي الرضا مستوى  تحسين أن النتائج  أظهر و
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 (:2019)  طالب  دراسة 

 الرضاااا أن  البح  أكد، والمساااتنصااارية جامعة  في الخدمة وجودة الوظيفي الرضاااا بين ارتبا  وجود  الدراساااة نتائج  أظهر 

 .البشرية الموارد  قسم في الم دمة  الخدمة جودة لرفع  مهم عامل الوظيفي

 

 (:2018)  الحوتي  دراسة 

  المدارس  مديري لدى الأداء وفاعلية الوظيفي الرضاا بين إحصاائية  دلالة ذا   و ردية إيجابية علقة وجود  عن  الدراساة  كشاف 

 .للمديرين  الإداري الأداء فاعلية  على كبير  تأثير  ل  الوظيفي الرضا أن تبين  كما ،بنغازي في الحكومية

 

 2023دراسة عياد ومصطفاوي، 

أظهر  النتائج وجود تأثير إيجابي دال إحصاااااائيًا للرضاااااا الوظيفي )بمكونات : الأجر، محتوى العمل، الترقية، الإشاااااراف،  

ورقلة، كما تبي ن أن مساتوى الأداء مرتفع،  –المشااركة، ظروف وسااعا  العمل( على أداء الموارد البشارية بمؤساساة موبيليس  

وأن هنااك علقاة ارتباا  إيجاابي بين الرضاااااا الوظيفي والأداء، كاذلاك وُجاد  فرو، دالاة إحصاااااائياًا تعزى للعمر، الوظيفاة،  

 والخبرة، بينما لم تظهر فرو، تعزى للجنس أو المستوى الدراسي.

 

 2020دراسة الوهيبي، 

توصاال  الدراسااة إلى وجود علقة  ردية ذا  دلالة إحصااائية بين الرضااا الوظيفي والأداء المؤسااسااي في وزارة الشااؤون 

الرياضااية بساال نة عُمان، كما بي ن  أن التحفيز يرتب  بشااكل إيجابي بالأداء، وأوصاا  بضاارورة وضااع نظام عادل للحوافز،  

 الموظفين، وتحسين الاتصال لرفع كفاءة الأداء المؤسسي.وت وير مهارا  

 

  ومساتوى الوظيفي الرضاا بين  إيجابي وأثر  ارتبا ية علقة وجود يتضا  سااب ة،  دراساا  نتائج من  عرضا   سابق ما  على  وبناءً 

 لتحسااين  كمدخل الوظيفي الرضااا بعوامل الاهتمام  أهمية النتائج  هذه وتؤكد ،المؤسااسااية البيئا  مختلف  في الإنتاجية أو الأداء

 بما  الموظفين لدى الرضااا  تعُزز   إدارية سااياسااا  تبني ضاارورة  تبرز   هنا ومن،  الخدما  جودة ورفع البشاارية  الموارد أداء

 .ككل المؤسسة كفاءة  على إيجابًا ينعكس
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 الفصل الثالث: منهجية الدراسة
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 : المقدمة

الجوهرية التي تعكس مدى دقة الدراسة وموضوعيتها، حي  تحدد  تعُد مرحلة منهجية البح  من المراحل  

الأسلوب الذي سيتم من خلل  جمع البيانا  وتحليلها للوصول إلى نتائج علمية موثوقة، وبالنظر إلى أهمية  

موضوع الدراسة الحالي، الذي يتمحور حول قياس أثر الرضا الوظيفي على تحسين الإنتاجية بالت بيق على  

مكو بمدينة الجبيل، ف د كان من الضروري اختيار المنهج الملئم الذي ينسجم مع  بيعة الأهداف  شركة أرا

وأسئلة البح ، لذلك ارتكز  هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، لما ل  من قدرة على وصف الظاهرة  

أداة البح  المتمثلة في الاستبيان    المدروسة وتحليل أبعادها واستخلا العلقا  بين متغيراتها، كما تم استخدام 

كوسيلة رئيسية لجمع البيانا  الميدانية من عينة ممثلة لموظفي شركة أرامكو بالجبيل، ويأتي ذلك في إ ار  

تح يق تغ ية شاملة لكافة أبعاد الرضا الوظيفي وعلقت  بمستويا  الإنتاجية الفعلية، وتوض  هذه المنهجية  

م البح  وتحديد مجتمع الدراسة والعينة وأساليب المعاينة، إلى جانب الوسائل  الإجراءا  المتبعة في تصمي

إلى   المناسبة، وتهدف هذه المنهجية  البيانا  وتحليلها بالأساليب الإحصائية  لجمع  التي ستستخدم  والأدوا  

اء وتحسين  ضمان توفير بيانا  دقي ة وموضوعية تدعم الوصول إلى نتائج وتوصيا  تساهم في رفع كفاءة الأد

 الإنتاجية في الشركة محل الدراسة. 

 

 :البحثالإجرائية لمتغيرات التعريفات 

تعُد التعريفا  الإجرائية لمتغيرا  البح  من الأدوا  الأساسية التي يعتمد عليها الباحثون، إذ تساهم في قياس  

ال ياس أو الملحظة أو المعالجة، ويُسهم  المتغيرا  بدقة ووضوح من خلل تحديد الأسلوب الذي تتم ب  عملية  

ذلك في توضي  خ وا  البح  وضب ها بشكل منهجي، كما تضمن هذه التعريفا  مستوى عاللإ من الاتسا،  

بين الدراسا  المختلفة، وتعزز موثوقية النتائج وإمكانية الاعتماد عليها، مما يؤدي إلى الوصول إلى نتائج  

 نها في دراسا  مست بلية. دقي ة يمكن تكرارها والتح ق م

 

 الرضا الوظيفي 
 العامة  البيئة  إلى  إضااافة والمادية، النفسااية بالظروف الاهتمام محصاالة أن   على الوظيفي يعرف الرضاااالتعريف الإجرائي:  

 المرتب ة العوامل من  مجموعة نتاج  هو  الرضااااا أن يرى  وحي   الفرد، لدى الرضااااا  من  حالة خلق  في مجتمعة  تسااااهم التي

  يعتمد  العمل  عن الفرد رضااااا  أن  يوضاااا   تذمر، كذلك دون يوم  بداية مع علي   وم بلً  لعمل  مُحبًا  الفرد  تجعل والتي بالعمل،

 (2019وقيم . )بن يوب، لبيض، شخصيت  خصائا مع تواف   ومدى وميول  ل درات  إشباع  من العمل يوفره ما مدى  على
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 الإنتاجية 
تعرف الإنتاجية بأنها العلقة بين المدخل  والمخرجا ، أي مدى قدرة المؤسسة أو الفرد    الإجرائي:التعريف  

على تحويل الموارد المتاحة )كالوق  والجهد والمواد( إلى منتجا  أو خدما  ذا  قيمة بأعلى قدر من الكفاءة.  

و تكلفة  بأقل  النتائج  من  مستوى  أعلى  لتح يق  الموارد  استخدام  كفاءة  إلى  قحف،  وتشير  ممكنين.)أبو  جهد 

2010) 

 

 تصميم البحث 
 
 positivism وضعيالمنهج  فلسفة البحث: •

 Deductive استنتاجي اسلوب البحث: •

 Case studyدراسة حالة استراتيجية البحث:  •

 Mono method كميةدراسة أداة البحث:   •

 cross sectional م  عيةدراسة المدة الزمنية:   •

 الاستبيان تقنية جمع المعلومات :  •

   ٢الشكل

ملخص تصميم البحث         

     2025المصدر )الطالب(،  
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 البحث وتقنيات أخذ العينات  مجتمع

 

تعُد عينة البح  وأساليب اختيارها من العناصر الجوهرية التي تؤثر بشكل مباشر في جودة الدراسا  العلمية  

البيانا  المستخلصة من هذه العينا  الركيزة الأساسية التي تبُنى عليها عمليا   ومصداقية نتائجها، إذ تمثل  

التحليل الإحصائي وما ينتج عنها من نتائج تفسيرا ، لذلك ينبغي على الباحثين الالتزام بأعلى درجا  الدقة  

عة تعك س خصائا مجتمع  والحيادية عند تحديد العينة وت بيق أساليب اختيارها، لضمان أن البيانا  المجم 

الدراسة بدقة وشمولية، ويعُد التمثيل الصحي  للعينة من المرتكزا  الأساسية للوصول إلى نتائج موثوقة ذا   

قيمة علمية عالية، حي  إن انضبا  اختيار العينة وموضوعيت  ينعكس إيجابًا على جودة النتائج وقدرتها على  

السيا،، يتناول هذا ال سم تعريفًا دقي ًا بمجتمع الدراسة، يلي   الإجابة عن أسئلة البح  بشكل متكامل وفي هذا 

عرض لعينة البح  المختارة مع توضي  الأساليب والت نيا  المعتمدة في اختيار العينة وجمع البيانا  منها،  

 وذلك على النحو الآتي: 

 

 
 

 مجتمع الدراسة 
 

 عدد الموظفين  التصنيفات  القطاع 

 
 شركة أرامكو

 

 الإدارة العليا 
٨ 

 

 الموظفين

 

٤٥ 

 
 ١جدول رقم 

 2025المصدر: ال الب، 
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 عينة البحث 

 عينة البحث  حجم العينة 

 نستهدف الموظفين في شركة أرامكو   ٤٥

 

٢ رقم جدول  

2025المصدر: ال الب،   

 

 طريقة وتقنيات أخذ العينة  

 البسي ة.  العشوائية وت نيا  أخذ العينا  هي أخذ العينا   ، الاحتماليةيتم أخذ العينا  بال ري ة 

 

 جمع البيانات  طريقة

سيتم إجراء تحليل إحصائي للبيانا  التي تم جمعها، حي  يتضمن هذا التحليل معالجة البيانا  الأولية وتحويلها  

المتغير المست ل وهو الرضا  إلى معلوما  دقي ة وقابلة للستخدام، ويهدف هذا الإجراء إلى دراسة العلقة بين  

الوظيفي والمتغير التابع وهو تحسين الإنتاجية داخل شركة أرامكو بمدينة الجبيل، ومن خلل هذا التحليل سيتم  

الكشف عن مدى إسهام مستويا  الرضا الوظيفي في دعم ورفع كفاءة الإنتاجية لدى الموظفين، بما يساعد  

ا  الم روحة وت د م أدلة علمية موثوقة تعزز أهداف الدراسة وتسهم  على استخلا نتائج دقي ة تدعم الفرضي

 في ت ديم توصيا  عملية قابلة للت بيق. 

 

 الرضا الوظيفي 
الرضا الوظيفي ( وذلك  )  المست لاجل قياس المتغير    نم،  ٢٠٢٢  اعتمد ال الب على استبانة مريخي بلخ و 

الأجور والرواتب، الاست للية ودرجة السي رة على العمل، فرا الت ور والترقية،  :  وهيمن حي  اربع أبعاد  

أن نوع الأداة    ا كم  عناصر،  ٣جميع الأبعاد اشتمل  على    إن    حي  للمتغير، عنصر    ١٢  يبإجمال نم  ال يادة  

 لا اوافق بشدة(  ،لا أوافق    د، محاي اتفق، بشدة،المستخدمة هي: لكر  الخماسي )اتفق 
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 المتغير المستقل 

 المصدر  عدد العبارات  الابعاد  المتغيرات 

 الرضا الوظيفي  

 الأجور والرواتب •

الاستتتتتتتتقتتلالتتيتتة   •

ودرجة الستتتيطر   

 على العمل

التتتتتطتتور   • فتترا 

 والترقية

 نمط القياد  •

 عبار  12
مريخي، بلخطوط،  

2022   

 
 ٣جدول رقم 

 2025المصدر: ال الب، 

 تحسين الإنتاجية 

،  من اجل قياس المتغير التابع )تحسين الإنتاجية (  ٢٠١٦وموساوي اعتمد ال الب على استبانة برياح 

عنصراً للمتغير، كما أن نوع الأداة المستخدمة هي: لكر  الخماسي )اتفق بشدة، اتفق، محايد،   ١٠بإجمالي 

 لا أوافق ، لا اوافق بشدة( 

 المتغير التابع 

 المصدر  عدد العبارات  الابعاد  المتغيرات 

 عبارا  10 تحسين الإنتاجية   تحسين الانتاجية 

برياح، موساوي،  

،  تأثير  2016

الرضا الوظيفي على  

 أداء الموارد البشرية  
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4جدول رقم   

2025المصدر: ال الب،   

 

 أنواع البيانات  

تن سم أنواع البيانا  ألى بيانا  أولية وهي التي تم تجميعها من قبل الباح  وبيانا  أولية تم جمعها بواس ة  

 باحثين آخرين وهي كالآتي: 

 

 البيانات الاولية  

  وتحليل  البيانا  جمع بهدف  الجبيل  بمدينة أرامكو شركة  في العاملين من مجموعة على استبيانا   توزيع .1

  مستوى   على   ذلك  انعكاس   مدى   ودراسة   في ،  المؤثرة  والعوامل  الوظيفي   رضاهم  مستوى  حول  آرائهم 

 . العمل  في إنتاجيتهم 

قياس أثر مستوى الرضا الوظيفي على تحسين الإنتاجية من خلل تحليل العلقة بين أبعاد الرضا الوظيفي    .2

 )مثل بيئة العمل، الحوافز، العلقا  المهنية( ومدى التزام الموظفين وجودة أدائهم وكفاءتهم الإنتاجية. 

 

 البيانات الثانوية :
مراجعة الدراسا  الساب ة التي تناول  موضوع الرضا الوظيفي وأثره على الإنتاجية في المؤسسا ،   .1

 بهدف استخلا النتائج والتوصيا  التي يمكن أن تثري هذه الدراسة وتوض  أوج  الاتفا، والاختلف. 

  وتحسين   الأداء  كفاءة  رفع  في   الوظيفي  الرضا  دور  ناقش    التي   العلمية  والم الا   الكتب  على  الا لع  .2

  الوظيفي   الرضا  بين  للعلقة   النظرية  الأبعاد  وفهم  للدراسة   النظري  الإ ار  لتعزيز  وذلك  الإنتاجية،

 . المشابهة  العمل  بيئا  داخل  والإنتاجية 

 
 طرق إجراء التحليل الإحصائي  

بعد الانتهاء من جمع البيانا ، أصب  من الضروري تحليل المعلوما  المستخلصة بهدف الوصول إلى نتائج  

واستنتاجا  ذا  قيمة علمية ودلالة إحصائية ولتح يق ذلك، تم الاستعانة بالحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  

(SPSS  )–    لوصف    –  28الإصدار الوصفي  التحليل  تنفيذ  جرى  وقد  بدقة،  المجمعة  البيانا   لتحليل 
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العينة وتكوين صورة شاملة عن مجتمع الدراسة من حي  الخصائا الديموغرافية والمتغيرا    خصائا 

العينة، كما تم إجراء اختبارا  الصد،   التركيبة السكانية والتوجها  العامة لأفراد  ذا  الصلة، وذلك لفهم 

ستكشافي للتح ق من مدى كفاءة  والموثوقية لضمان دقة البيانا  واتساقها، حي  استخُدم التحليل العاملي الا 

لت دير   ألفا  كرونبا   معامل  توظيف  تم  حين  في  بدقة،  المستهدفة  الأبعاد  قياس  وقدرتها على  البح   أدوا  

وإمكانية   النتائج  موثوقية  من  يعزز  بما  العينة،  أفراد  جميع  للبيانا  عبر  الداخلي  والاتسا،  الثبا   مستوى 

 الاعتماد عليها في صياغة التوصيا . 

 

 

 الخاتمة  
في ختام هذا الفصل، تم تناول منهجية البح  بشكل مفصل بدءًا بالم دمة التي ساعد  في إرساء فهم واض   

لت ار البحثي وأهداف ، مرورًا بالتعريفا  الإجرائية التي أوضح  المفاهيم الرئيسة المعتمدة في الدراسة،  

ال الأساليب والإجراءا   بي ن  البح  الذي  الفصل تصميم  استعرض  إلى  كما  متبعة لتح يق أهداف الدراسة، 

جانب تحديد مجتمع البح  بدقة وشرح  ر، وأساليب اختيار العينة لضمان تمثيلها بشكل مناسب، وتضمن 

الفصل أيضًا توضيحًا لوسائل جمع البيانا  وأنواعها المختلفة، إضافةً إلى عرض مفصل للأساليب الإحصائية  

ا النتائج، وأخيرًا اختتُم الفصل بملخا يرب  بين مكونات  كافة، م د مًا  المستخدمة في تحليل البيانا  لاستخل

 تصورًا متكاملً لمنهجية البح  بما يضمن تح يق الأهداف المرجوة. 
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 الفصل الرابع/التحليل الإحصائي
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 المقدمة:
ثم   العينة،  الوصفي لخصائا  بالتحليل  بدءًا  الميدانية وتحليلها إحصائيًا،  نتائج الدراسة  هذا الفصل يعرض 

التحليل الاستدلالي لاختبار العلقا  وصحة الفرضيا ، مع ت ييم الصد، والثبا  لأدوا  البح ، وأخيرًا  

 إجراء تحليل الانحدار الخ ي البسي  ل ياس تأثير الرضا الوظيفي على الإنتاجية في شركة أرامكو بالجبيل. 

 

 خصائص عينة الدراسة 
للجنس والعمر، ثم حساب التكرارا  والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة  تم توزيع مفردا  عينة الدراسة وف اً  

 وتتمثل في المعلوما  الديموغرافية التي تشمل: 

 البيانات الشخصية 
 

 الجنس:   ذكر             أنثى  

    50أكبر من           50الى  41من           40الى  31من             30العمر:    أقل من 

 المتغير  فئات المتغير  العدد  النسبة من إجمالي العينة 

 ذكر 12 36.4٪

 أنثى  21 ٪  63.6 الجنس 

 الإجمالي  33 ٪ 100

6.1٪  سنة  30اقل من  2 

 العمر

 سنة  40إلى  31من  24 ٪  72.7

15.2٪  سنة  50إلى  41من  5 

 سنة  50أكبر من  2 ٪ 6.1٪
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   5جدول رقم 

 

 تم استخلاص النتائج التالية:  5من بيانات جدول رقم 

 

عددهم    الجنس: بلغ  الإستبيان  على  أجابوا  الذين  الذكور  عدد  أن  الإحصائية  النتائج  بنسبة    21أظهر  

 بالشكل التالي:  ، من إجمالي العينة كما هو موض  ٪ 63.6مفردة بنسبة  12 ، بينما بلغ عدد الإنا  36.4٪
 

 

 

 

 تصنيف العينة وفق الجنس 

 

 الإجمالي  33 ٪ 100
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 ، وبلغ عدد الأشخاا  ٪ 6.1سنة شخصان بنسبة    30اقل من  بلغ عدد الأشخاا الذين بلغ  أعمارهم  العمر:  

الذين بلغ   ٪ 72.7شخا بنسبة    24سنة    40إلى    31الذين بلغ  أعمارهم من    ، وبلغ عدد الأشخاا 

  50 ، وبلغ عدد الأشخاا الذين أعمارهم أكبر من  ٪15.2أشخاا بنسبة    5سنة    50إلى    41أعمارهم من  

  ، من اجمالي العينة وف اً للشكل التالي: ٪ 6.1سنة شخصان بنسبة 

 

 

 تصنيف العينة وفق العمر 

 

 قياس صدق وثبات الدراسة 

تم إجراء تحليل شامل للتح ق من صد، وثبا  أدوا  الدراسة لضمان دقتها وموثوقيتها، حي  شمل ت ييم  

الصد، للتأكد من أن الأدوا  ت يس ما صُمم  ل ياس ، إلى جانب قياس الثبا  باستخدام معامل ألفا كرونبا   

 الف را . باعتباره مؤشرًا على الاتسا، الداخلي بين 
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النموذج  ك ملءمة  مدى  واختبار  المتغيرا   بين  العلقا   لتحليل  البنائية  المعادلا   نموذج  استخدام  تم  ما 

المستخدم، مما ساهم في تعميق الفهم الإحصائي وتعزيز جودة البيانا ، وفيما يلي تعُرض الجداول والف را   

 التي توض  هذه النتائج والإجراءا  بشكل مفصل.

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة 
 

تم اعتماد صد، الاتسا، الداخلي كأحد المعايير الرئيسية لت ييم الصد، في الدراسة، وذلك بهدف التأكد من  

مدى دقة وموثوقية العبارا  المستخدمة في أداة ال ياس ولتح يق هذا الهدف تم قياس صد، الاتسا، الداخلي  

الأساليب   الذي يعُد من  ألفا كرونبا ،  المعروفة والمستخدمة على ن ا، واسع  باستخدام معامل  الإحصائية 

 Averageللتح ق من ثبا  الأداة ومدى است رارها، إضافة إلى ذلك تم حساب متوس  التباين المستخرج )

Variance Extracted - AVE.لت ييم الصد، الت اربي ) 

 

يعكس هذا الم ياس م دار التباين المشترك الذي تفسره البنود المرتب ة ضمن كل متغير مما يوفر دليلً على  و 

أن هذه البنود ت يس نفس المفهوم بشكل متراب  ومتسق، ويعبر مفهوم صد، الاتسا، الداخلي عن قدرة كل 

متسق   بشكل  إلي   تنتمي  الذي  المتغير  قياس  ال ياس على  أداة  في  العبارا   عبارة  بباقي  ارتبا ها  مدى  أي 

 المرتب ة بنفس المتغير. 

 

وللتأكد من ذلك قام الباح  بحساب معامل  الارتبا  بين درجة كل عبارة والدرجة الإجمالية للمتغير الذي  

، تعُتبر معامل  الارتبا  التي ت ل عن  (Kaiser, 1974كايزر )تنتمي إلي  وف ًا للمعايير التي أشار إليها  

غير ملئمة، حي  يتم استبعادها لضمان دقة أداة ال ياس وجودتها، وتساهم هذه الإجراءا  في التأكد من    0.5

أن أداة ال ياس تعكس المفاهيم المدروسة بدقة وموثوقية مما يعزز من مصداقية النتائج التي يتم الحصول عليها  

 المستخدمة تستوفي معايير الجودة الم لوبة لتح يق أهداف الدراسة.  ويضمن أن البيانا  
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Average 
variance 

expected  
التباين  متوسط 

 المستخرج 

P 
Values 

Standard 
deviation 

الانحراف 
 المعياري 

Factor 
loadings 

 معامل الارتباط 

KMO 
Statements 

 العبارات 

Variable 

 المتغير 

2.3683 

2.17 

0.00 1.24 0.929 

0.624 

A1 

الأجور 

 والرواتب  

في 
ظي

الو
ضا 

لر
ا

 

0.00 1.07 0.8211 A2 

0.00 1.05 0.6278 A3 

2.24 

0.00 1.20 0.7808 B1 

الاست للية  

ودرجة 

السي رة  

على 

 العمل

0.00 1.29 0.8794 B2 

0.00 1.17 0.5803 B3 

2.61 0.00 1.20 0.865 C1 
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0.00 1.19 0.902 C2  فرا

الت ور 

 C3 0.6329 1.12 0.00 والترقية  

2.55 

0.00 1.06 0.548 D1 

نم   

 ال يادة 
0.00 1.09 0.6824 D2 

0.00 1.06 0.622 D3 

2.157 2.157 

0.00 1.19 0.994 

0.647 

A1 

تحسين  

 الإنتاجية  

ية  
اج

لإنت
ن ا

سي
تح

 

0.00 0.617 0.743 A2 

0.00 1.27 0.642 A3 

0.00 0.667 0.737 A4 
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 6جدول رقم 

 

 يتضح من الجدول بالأعلى: 
جميع معامل  الارتبا  لكل العبارا  ترتب  ارتبا  قوي مع المتغير التابعة    مقياس تطبيق المتغير الأول:

للعبارا  دالة    7/0  لها دور الت نيا  الرقمية عند قيم أكبر من بالإضافة إلى أن قيم كل معامل  الارتبا  

   .0/001من إحصائية عند مستوى معنوية أقل 

 

ب يمة متوس   وو المتعل ة  للنتائج بالأعلى  بالنسبة  للم ياس، كذلك  الداخلي  تح ق صد، الاتسا،  ف د  لذلك  ف اً 

ووف اً لذلك ف د تح ق الصد،     2.3683يتض  أن قيمت  لمتغير الرضا الوظيفي  AVEالتباين المستخرجة  

 الت اربي للستبانة. 

0.00 0.899 0.748 A5 

0.00 0.992 1.000 A6 

0.00 0.951 0.802 A7 

0.00 1.25 0.843 A8 

0.00 1.23 0.794 A9 

0.00 1.36 0.801 A10 
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الثاني المتغير  ت يس    :مقياس تطبيق  التي  للعبارا   الارتبا   الثاني جميع معامل   المتغير  ت بيق  م ياس 

بالإضافة إلى أن قيم كل معامل  الارتبا  للعبارا  دالة احصائيا     0/7من  ت وير التعليم عن بعد قيمتها أكبر  

 .  0.0001من عند مستوى معنوية أقل 

 

ف ا لذلك ف د تح ق صد، الاتسا، الداخلي للم ياس، كذلك من النتائج بالأعلى المتعل ة ب يمة متوس  التباين  وو

يساوي    AVEالمستخرج   الذي  الإنتاجية  تحسين  الت اربي  18.897لمتغير  الصد،  تح ق  ف د  لذلك،  وف ا 

 للستبانة. 

 

 ثبات أداة الدراسة 

إعادة ت بي   على نفس  يشير مفهوم ثبا  الاستبيان إلى مدى است رار النتائج التي يمكن الحصول عليها عند 

العينة في أوقا  مختلفة، مع افتراض ثبا  الظروف المحي ة، ويعُد الثبا  من المعايير الأساسية التي تضمن  

 موثوقية أداة ال ياس وقدرتها على ت ديم نتائج دقي ة ومتس ة عند استخدامها في دراسا  مشابهة أو مكررة. 

وفي هذه الدراسة، تم قياس ثبا  أداة الاستبيان من خلل حساب معامل ألفا كرونبا ، والذي يعُد من أكثر  

الأساليب شيوعًا في ت دير الثبا  الداخلي، حي  يعكس مدى الاتسا، بين عبارا  الم ياس ومدى ارتبا ها  

 ببعضها البعض.  

أوردها   التي  للمعايير  )  Hairووف ًا  التي تزيد عن  2010وآخرون  ال يمة  فإن  تعُتبر    0.70(،  ألفا  لمعامل 

بين عناصر  الداخلي  التناسق  ال يمة مستوى جيدًا من  تعكس هذه  الم ياس، حي   ثبا   مؤشرًا م بولًا على 

 الاستبيان، مما يعُزز من مصداقيت  وموثوقيت  كأداة قياس علمية. 

 وبناءً على ذلك، تم التأكد من أن أداة الدراسة تحُ ق مت لبا  الثبا  اللزمة لضمان جودة النتائج المستخلصة.  
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 7جدول رقم 

 

مما يدل على أن    0.809,أظهر  النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونبا  هي    :الرضا الوظيفي

 ف د تح ق ثبا  الم ياس.   (2010ووف اً لا)هير وآخرون ، 0,7جميع ال يم أكبر من  
 

، مما يدل على أن  0.678أظهر  النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونبا  هي    تحسين الإنتاجية:

 ف د تح ق ثبا  الم ياس.   (2010ووف اً لا)هير وآخرون ، 0,7جميع ال يم أكبر من  

Variable 

 المتغير 

Number of 

statements 

 عدد العبارات 

Cronbach's alpha 

ي  
ظيف

الو
ضا 

لر
ا

 

الأجور 

 والراتب 
عبارا  3  

0.785 
0.808 
0.806 

0.809 

الاست للية  

ودرجة 

السي رة على  

 العمل  

 عبارا  3
0.793 
0.819 
0.821 

فرا الت ور  

 والترقية 
 عبارا  3

0.775 
0.764 
0.789 

 عبارا  3 نم  ال يادة 
0.786 
0.795 
0.789 

ية  
اج

لإنت
ن ا

سي
تح

 

تحسين  

 الإنتاجية  
 عبارا  10

0.721 
0.636 
0.621 
0.632 
0.641 
0.693 
0.648 
0.653 
0.620 
0.673 

0.678 
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 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة: 

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة 

 8جدول رقم 

للمعادلة التالية: الم ابل لكل فئة عن  ريق    وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقاً  النسبي  تم حساب الوزن 

 %[ 20)الم ياس الخماسي( =  5÷  100المتوس  الحسابي في ]ضرب 

 يوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية، كما يلي:

بناء على م ياس   الحسابية  الدراسة ممثلة بالمتوس ا   الوصفي لمتغيرا   التحليل  الاعلى  يبين الجدول في 

 ليكر  الخماسي والانحرافا  المعيارية للمتغيرا  وف ا للجدول المتعلق بأهمية المتوس  الحسابي. 

 الوزن النسبي %  النتيجة )الاتجاه العام(  قيمة المتوسط الحسابي 
 مستوى )درجة( 

 الممارسة / الأهمية 

 

 1.80إلى أقل من  1من 
 غير موافق بشدة 

 

إلى أقل من   20من 

36% 

 منخفض جدا 

إلى أقل من   1.80من 

2.60 
 غير موافق 

إلى أقل من   36من 

52% 
 منخفض 

إلى أقل من   2.60من 

3.40 
 محايد 

إلى أقل من   52من 

68% 
 متوس  

إلى أقل من   3.40من 

4.20 
 موافق 

إلى أقل من   68من 

84% 
 مرتفع

 موافق بشدة  5إلى أقل من  4.20من 
إلى أقل من   84من 

100% 
 مرتفع جدا 
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 10جدول رقم 

 

 

 مستوى الأهمية 

 

 الاتجاه العام 

 

 الحسابي المتوسط 

 

 المتغير 

 2.17 غير موافق  منخفض 
الأجور 

 والرواتب 

ي  
ظيف

الو
ضا 

لر
ا

 

 2.24 غير موافق  منخفض 

الاست للية  

ودرجة 

السي رة  

 على العمل  

 2.61 محايد  متوس  

فرا 

الت ور 

 والترقية  

 نم  ال يادة   2.55 غير موافق  منخفض 

 2.157 غير موافق  منخفض 
تحسين  

 الإنتاجية  

ية  
اج

لإنت
ن ا

سي
تح
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 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة: 

 

يعرض الجدول التالي معامل  الارتبا  الخ ي )بيرسون( بين متغيرا  الدراسة، والتي تم قياسها باستخدام  

 :ذلك على النحو التاليو

 

 11جدول رقم 

 

 نتائج اختبار صدق فرضيات البحث: 
 فرضيات الدراسة 

H1    أرامكو في شركة  الإنتاجية  وتحسين  الوظيفي  الرضا  بين  إحصائية  دلالة  ذا   معنوية  توجد علقة   :

 بالجبيل.  

 : Ha  .توجد علقة معنوية ذا  دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي وحماس الموظف في بيئة العمل 

Hb   .توجد علقة معنوية ذا  دلالة إحصائية بين مستوى الرضا الوظيفي وسرعة انجاز الموظف : 

 الرضا الوظيفي 
 

 تحسين الإنتاجية  

الأجور  
 والرواتب 

الاستقلالية 
ودرجة السيطرة  

 على العمل 

فرص التطور 
 والترقية  

 نمط القيادة 

 

 
تحسين  
 الإنتاجية 

Pearson 
correlation 

0.210 0.317 0.481 0.240 

Sig. (2-
tailed) 

<0.01 <0.01 <0.01 <0.01 

N 33 33 33 33 
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Hc    .توجد علقة معنوية ذا  دلالة إحصائية بين الحوافز والمكافآ  على رضا الموظفين وزيادة إنتاجيتهم : 

Hd    .توجد علقة معنوية ذا  دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي وانخفاض معدلا  الغياب وتحسين الأداء : 

 

 بين الرضا الوظيفي وتحسين الإنتاجية:  العلاقة

 

Model Fit Measures 
Model R R² 

1 0.429 0.184 
Note. Models estimated using sample size of N=33 

 
 

Omnibus ANOVA Test 
 Sum of Squares df Mean Square F p 

 0.013 6.98 2.496 1 2.50 2المتغير 
Residuals 11.08 31 0.357   

Note. Type 3 sum of squares 
 
 

Model Coefficients -  1المتغير 
Predictor Estimate SE t p 
Intercept 1.255 0.443 2.84 0.008 

 0.013 2.64 0.202 0.534 2المتغير 
 

 

 

 

 

 

 تحسين الإنتاجية   رضا الوظيفي ال
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 الأجور والرواتب وتحسين الإنتاجية: بين العلاقة

 

Model Fit Measures 
Model R R² 

1 0.210 0.0440 
Note. Models estimated using sample size of N=33 

 
 
 

Omnibus ANOVA Test 
 Sum of Squares df Mean Square F p 

 0.241 1.43 1.086 1 1.09 2المتغير 
Residuals 23.61 31 0.762   

Note. Type 3 sum of squares 
 
 
 

Model Coefficients -  1البعد الاول 
Predictor Estimate SE t p 
Intercept 1.422 0.646 2.20 0.035 

 0.241 1.19 0.295 0.352 2المتغير 
 

 

 

 

 

 

 

 تحسين الإنتاجية   الأجور والرواتب 
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 الاستقلالية ودرجة السيطرة على العمل وتحسين الإنتاجية: بين العلاقة

 

Model Fit Measures 
Model R R² 

1 0.317 0.101 
Note. Models estimated using sample size of N=33 

 
 
 

Omnibus ANOVA Test 
 Sum of Squares df Mean Square F p 

 0.072 3.47 1.905 1 1.91 2المتغير 
Residuals 17.04 31 0.550   

Note. Type 3 sum of squares 
 
 
 

Model Coefficients -  1البعد الثاني 
Predictor Estimate SE t p 
Intercept 1.249 0.549 2.28 0.030 

 0.072 1.86 0.251 0.466 2المتغير 
 

 

 

 

 

 

 

 تحسين الإنتاجية   الاستقلالية ودرجة السيطرة على العمل 
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 ن فرص التطور والترقية وتحسين الإنتاجية:بي العلاقة

 

Model Fit Measures 
Model R R² 

1 0.481 0.231 
Note. Models estimated using sample size of N=33 

 
 
 

Omnibus ANOVA Test 
 Sum of Squares df Mean Square F p 

 0.005 9.33 7.786 1 7.79 2المتغير 
Residuals 25.87 31 0.835   

Note. Type 3 sum of squares 
 
 
 

Model Coefficients -  1البعد الثالث 
Predictor Estimate SE t p 
Intercept 0.599 0.676 0.885 0.383 

 0.005 3.054 0.309 0.943 2المتغير 
 

 

 

 

 

 

 

 تحسين الإنتاجية   فرص التطور والترقية 
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 نمط القيادة وتحسين الإنتاجية: نبي العلاقة

 

Model Fit Measures 
Model R R² 

1 0.240 0.0575 
Note. Models estimated using sample size of N=33 

 
 
 

Omnibus ANOVA Test 
 Sum of Squares df Mean Square F p 

 0.179 1.89 1.225 1 1.22 2المتغير 
Residuals 20.07 31 0.647   

Note. Type 3 sum of squares 
 
 
 

Model Coefficients -  1البعد الرابع 
Predictor Estimate SE t p 
Intercept 1.749 0.596 2.94 0.006 

 0.179 1.38 0.272 0.374 2المتغير 
 

 

 

 

 

 

 

 تحسين الإنتاجية   نمط القيادة 
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 :المراجع

 ( الرضا الوظيفي وعلقت  بفاعلية أداء العمل في الإدارة الحكومية.2018الحوتي ) •

 .للنشر الجامعية الدار: الإسكندرية. والعمليا  الإنتاج ،إدارة٢٠١٠ السيد، الفتاح عبد قحف، أبو •

الحكومي بمدينة  ( أثر الرضااا الوظيفي على الإنتاجية لدى ممرضااي ال  اع الصااحي  2022الزغيبي ) •

 .الرياض 

 ، الرضا الوظيفي لدى العاملين وأثاره على الأداء الوظيفي. 2009الشمري،  •

، أثر الرضااا الوظيفي على الأداء المؤسااسااي بوزارة الشااؤون الرياضااية في 2020الوهيبي وأخرين،  •

 سل نة عمان. 

دراساة حالة المؤساساة العمومية   2016برياح، موسااوي، تأثير الرضاا الوظيفي على تحساين الانتاجية،   •

 الاستشفائية بمغنية. 

  .، أثر الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي٢٠١٧بن عبيلة، بن صام ،  •

، الرضا الوظيفي وأثره في تحسين أداء العاملين، دراسة ميدانية لمؤسسة عمر ٢٠١٩بن يوب ولبيض ،  •

 بن عمر بوعاتي المحمود.

 ( الرضا الوظيفي للعاملين وأثره على جودة الخدمة الم دمة 2019 الب ) •

،الرضاا الوظيفي وتأثيره على أداء العاملين، دراساة حالة المؤساساة الاساتشافائية  ٢٠٢٢ كوبا، حسااني، •

 ابن سينا أدرار.

، علقة الرضااا الوظيفي بتحسااين الإنتاجية في المؤسااسااة الاقتصااادية، دراسااة ميدانية  ٢٠١٧عميور،  •

 جيجل. –بمؤسسة الخزف الصحي بالميلية 

 ، أثر الرضا الوظيفي على إنتاجية المؤسسة الاقتصادية. ٢٠٢٢مركتي،  •

، العلقة التفاعلية بين الرضاا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى العاملين، دراساة  ٢٠٢٢مريخي واخرين،  •

  .–ميلة  –حالة المؤسسة الاستشفائية الأخوة مغلوي الشهداء السبعة 
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 الملاحق: 

دراسة بحثية تهدف إلى تحليل أثر الرضا الوظيفي على تحسين الإنتاجية لدى العاملين في شركة  في إ ار  

أرامكو بالجبيل، نسعى من خلل هذا الاستبيان إلى التعرف على مدى رضا الموظفين عن بيئة العمل، ومدى  

 انعكاس ذلك على أدائهم الوظيفي وإنتاجيتهم اليومية. 

جميع البيانا  التي سيتم جمعها من خلل هذا الاستبيان ستعُامل بسرية تامة، وتسُتخدم ف   لأغراض البح   

 العلمي، دون الإفصاح عن أي معلوما  شخصية. 

( أمام الخيار الذي  ✔نأمل منكم الإجابة على الأسئلة بكل موضوعية وشفافية، وذلك من خلل وضع علمة ) 

 يعبر عن وجهة نظرك، علمًا بأن  لا توجد إجابا  صحيحة أو خا ئة. 

 

 : الشخصيةالبيانات 

 الجنس :   ذكر             أنثى  

    ٥٠أكبر من            ٥٠الى  ٤١من           ٤٠الى  ٣١من             ٣٠أقل من     :  العمر

 

 استبيان الرضا الوظيفي 

 العبارات  الرقم 
أوافق  

 بشدة 
 محايد  أوافق 

لا 

 أوافق 

لا أوافق  

 بشدة 

 الاجور والرواتب 

1 
الراتب الذي أحصل عليه يتناسب مع المجهودات التي  

 أقدمها 

     

      فرا الزياد  في الراتب مرضية 2

3 
بهذه   العمل خلالالراتب الذي أحصل عليه من 

 المؤسسة مرضية 

     

 الاستقلالية ودرجة السيطرة على العمل 
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      لا أراقب التوقيت عند القيام بعملي  4

      لا أبالي بالمشاكل التي تواجهني في العمل 5

6 
لا احتاج الى الاشراف المتواصل للقيام بأداء الوظيفة  

 بالطريقة الصحيحة 

     

 فرص التطور والترقية 

      يتحصل العمال على الترقية بسرعة  7

      تتناسب معايير الترقية مع ما يبذل من جهد  8

      وظائف أعلى جيده في وظيفتي فرصة الترقية إلى  9

 نمط القياده 

      لا تتيح لي فرصة المشاركة في اتخاذ القرار  10

      يفرض المشرف رايه في العمل  11

12 
لا تهتم الإدار  إلا بتنفيذ اللوائح دون النظر الى  

 الجانب الانساني 

     

 

 

 استبيان تحسين الإنتاجية  

 العبارات  الرقم 
موافق  
 بشدة 

 محايد  موافق 
غير  
 موافق 

غير  

موافق  

 بشدة 

      .  لعملي المنظمة  والتعليمات الواجبات بتنفيذ ألتزم 1

2 

  خبرتي مع يتناسب فيه اعمل الذي المكان إن

  على مهامي أؤدي ويجعلني العلمية ومؤهلاتي

 .  وجه أحسن

     

3 
 الأعمال لإنجاز المطلوب  التوقيت اراعي

 .  الي الموجهة
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4 
  أحرا  و الأعمال انجاز  في نفسي على أعتمد

 .  أدائي  مستوى تحسين على

     

5 
  مستوى في الانخفاض  إلى يؤدي بي الاهتمام عدم

 .  أدائي

     

6 
  في المعتمد  واللوائح والقوانين الأنظمة تساهم

 .  أدائي تطوير في المؤسسة

     

7 
  خارج للعمل الرغبة ولدي جاهز  و مستعد أنا

 .  المطلوب الوظيفي الأداء لإنجاز الدوام أوقات

     

      .  وتحسينه أدائي تطوير  على العقوبات نظام يؤثر 8

9 
  الأخطاء  على وليس أدائي على المؤسسة تركز

 .  أرتكبها  التي

     

10 
 و تحفزني الايجابية  الأداء تقييم نتائج ان اجد

 . بكفاء  للعمل تدفعني

     

 
 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org

